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INTRODUCCION

La planeacién estratégica es un proceso que tiene por objeto la elaboracién, desarrollo y
puesta en marcha de los distintos planes, programas y proyectos del proceso de talento
humano, dando cumplimiento a las directrices del Departamento Administrativo de la
Funcién Publica.

El plan Estratégico de Talento Humano es un mecanismo que perntite,realizar los logros
de las metas establecidas y relaciones del talento humano alsirteiior de la Institucién
Universitaria Colegio Mayor del Cauca.

En este plan se estructuran y detallan las estrategias yettampos a seguir en el ciclo del
talento humano, ademés de la priorizacién de lasi.accones a desarrollar y recursos
necesarios, para culminar con el seguimientody Aeriticacién del logro de metas y
objetivos propuestos.

El Subproceso de Gestidn y desarrollo gl falento Humano de la Instituciéon Universitaria
Colegio Mayor del Cauca, formula el*Plar’ Estratégico de Talento Humano 2021, con
base en el autodiagnéstico del Mddeld Integrado de Planeacion 'y  Gestién —~MIPG,
teniendo en cuenta el concento de” empleo publico determinado en el articulo 19
de la Lley 909 de 28047 asi como la visién del empleo por parte del
Departamento Administrefive de la Funcién Publica-DAFP.

El Decreto 1499 e 2047, actualizé el Modelo Integrado de Planeacién y Gestién
(MIPG) del que treta el titulo 22 de la parte 2 del libro 2 del Decreto 1083 de 2015 y
establecié que el nuevo Sistema de Gestion, debe integrar los anteriores sistemas de
Gestién de Calidad y su Desarrollo Administrativo con el Sistema de Control Interno e
hizo extensiva su implementacién diferencial a las entidades.

El Plan se encuentra estructurado de acuerdo a la Politica de Integridad que se encuentra
en el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG), que va orientado al desarrollo
y cualificacién de los servidores publicos, buscando el cumplimiento del principio del
mérito para la provisiéon de los empleos, el desarrollo de competencias, vocacion del
servicio, la aplicacién de estimulos y una administracién publica enfocada al alcance de
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los resultados. Ademés, incluye el Plan Institucional de Capacitacién, El Plan de Bienestar
Social Laboral e Incentivos, Plan de Vacantes y Provisién de talento humano.

Por su parte, el Decreto 612 de 2018, establece que las entidades del Estado, de
acuerdo con el dmbito de aplicacién del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién,
deben integrar al Plan de Accién de que trata el articulo 74 de la Ley 1474 de 2011,
los planes institucionales y estratégicos de talento humano que se relacionan a
continuacién: 1. Plan Anual de Vacantes, 2. Plan de Previsién de Recursos Humanos, 3.
Plan Estratégico de Talento Humano, 4. Plan Institucional de Captsitacién, 5. Plan de
Incentivos Institucionales, 6. Plan de Trabajo Anual en Seguridoay, Salud en el Trabajo

El Plan Estratégico se elaboré basando su enfoque en el cicio”PHVA (Planear, Hacer,
Verificar, Actuar) y su detfallada planeacién, enfocadonalsciclo del servidor publico
Ingreso, Desarrollo y Retiro.

Los procedimientos, proyectos y practicas deizoroseso de Talento Humano, se deben
adelantar de manera articulada con el proceso de gestion de la institucién, de tal forma
que exista relaciéon en las actividadeswys coadyuvancia con el Plan de Desarrollo
Institucional.

De esta manera los servidores debenser conocedores de las politicas institucionales del
direccionamiento estratégicovy '@ planeacién de los procesos de operacién y de su rol
dentro de la institucién, €oralecidos en sus conocimientos y competencias de acuerdo
con las necesidades /fstitusionales comprometidos en llevar a cabo sus funciones con
atributos de calidog=eibusca de la mejora continua.

Para el cumplimiento de lo anterior es necesario ir mejorando las condiciones laborales
con respecto a los riesgos laborales, continuar con el compromiso de los servidores
frente al autocuidado, fortalecer el plan de necesidades de capacitacién en sus saberes,
actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos.

En ese orden de ideas, las actividades relacionadas con la gestién y desarrollo del
talento humano estarén enfocadas a contribuir con cumplimiento y alcance de la misién
y visién de la Institucién Universitaria Colegio Mayor del Cauca, bajo el compromiso del
cumplimiento de los requisitos legales, atendiendo a la implementacién de diferentes
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herramientas estratégicas y administrativas para el mejoramiento de los procesos y
servicios.

1. MARCO LEGAL

PROCESO
NORMATIVIDAD TEMA RELACIONADO CON
~ LA NORMA

Constitucién Politica de |
Colombia 1991 N

Por el cual se modifican g8
Decreto Ley 2400 de normas  que  regulea \ sa

1968 administracién del perconal civil
y se dictan otras di¢ngciciones.

Por la cual s¢“dictin normas
tendientes .a '\ preservar la
moralidad™en™la Administracion
Publica~y\se’ fijan disposiciones
con ‘el Jfin de erradicar la
aarrupcion administrativa.

Ley 190 de 1995

Pcr el cual se crea el sistema Capacitacion

Decreto Ley 1567 de nacional de capacitacién y el Evaluacién del
1998 sisema de estimulos para los Desempefio

empleados del Estado. Estimulos

Por la cual se reglamenta la
adecuada y efectiva
participacién de la mujer en los
niveles  decisorios de las
Ley 581 de 2000 diferentes ramas y érganos del Empleo Publico
poder publico, de conformidad
con los articulos 13, 40 y 43 de
la Constitucién Nacional y se
dictan otras disposiciones.

Por la cual se expide el Cédigo | Derecho y Deberes del
Disciplinario Unico Servidor Pablico

Ley 734 de 2002
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Régimen Disciplinario

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.

Empleo Publico

Decreto Ley 760 de 2005

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

Svaluacion del
Desempefio
Planta de Empleos

Decreto Ley 770 de 2005

Por el cual se establace el
sistema de funcioney, y de
requisitos  generalés /«aara  los
empleos publicos
correspondientes, a  los niveles
jerdrquicgs pestenecientes a los
organismes_/y entidades del
Ordely Ndcional, a que se refiere
lgLey 909 de 2004.

Decreto Ley 785(de 2005

Pct el cual se establece el
sistema de nomenclatura 'y
clasificacién y de funciones y
requisifos generales de los
empleos de los entidades
territoriales que se regulan por
las disposiciones de la Ley 909
de 2004.

Empleo Pablico
Niveles Jerarquicos
Planta de Empleos
Competencias
Laborales
Manual de Funciones

ley 1010 de 2006

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

ley 1064 de 2006

Por la cual se dictan normas
para el apoyo y fortalecimiento
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de la educacién para el trabajo
y el desarrollo  humano
establecida como educacién no
formal en la Lley General de
Educacion.

ley 1437 de 2011

Cédigo  de  Procedimiento
Administrativo 'y  de lo
Contencioso Administrativo

ley 1562 de 2012

Por la cual se modifica el
Sistema de Riesgos Laborales.y
se dictan otras disposiciones i
materia de Salud Ocupasianal

Lley 1635 de 2013

Por medio de lg ‘cuo se
establece la licerig=por luto
para los servidefes, puslicos.

ley 1712 de 2014

Por medio da.ldvcual se crea la
ley de /Trenisparencia y del
Dereche \.de Acceso a la
Inforniacion Pablica Nacional 'y
stxdictan otras disposiciones.

Decreto 1083 de 2014

Pcr medio del cual se expide el
Decreto Unico Reglamentario del
Sector Funcién Publica.

Funcién Poblica
Empleo Pablico

Decreto 1072 ae.2015

Decreto Unico Reglamentario del
Sector Trabajo.

Sistema de Gestién en
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Decreto 1833 de 2016

Por el cual se compilan las
normas del Sistema General de
Pensiones.

Decreto 1669 de 2016

Por el cual se reglamente la
Seguridad  social de los
estudiantes que hagan parte de
los programas de incentivos para
las  préacticas  laborales y
judicaturas en el sector pablico.
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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.

Decreto 648 de 2017

Por el cual se modifica vy
adiciona el Decreto 1083 de
2015.

Decreto 052 de 2017

Por la cual se modifica el decreto
1072 del 2015, sobre la
transicion para la
implementacién del SG.SST

Decreto 1499 de 2017

Modifica el decreto 1283, e
2015, en lo relacionatlo con el
Sistema de Gestigh Latablecido

en el articulo /133 "de la Ley
1753 de 2015,

Talento Humano

Circular 017 de 2017 -
PGN

Por la cydi™se\ propende por el
fortalezimiants de la meritocracia
en el ampeo publico.

Circular externa No. 100
— 009-2017. DAFP.

Estrategia de socializacién 'y
NCdpacitacion para la
implementacién de MIPG.

GETH

Guia de Gestién Estratégica del
talento Humano.

Gestiodn Estratégica del
Talento Humano

Define los Estdndares Minimos

del Sistema de  Gestién | Sistema de Gestién de
Resolucién 1111 de 2017 | Seguridad y salud den el Trabajo | la Seguridad y Salud

para empleadores y en el Trabajo

confratantes.

Dicta normas en materia de

Decreto Ley 894 de 2017

empleo publico con el fin de
facilitar ~ y  asegurar  la
implementaciéon  y  desarrollo
normativo del Acuerdo Final
para la Terminaciéon del conflicto

Plan Institucional de
Capacitacion
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y la construccién de una paz
estable y duradera.

ley 1822 de 2017

Licencia en la época del parto e
incentivos para la adecuada
atencién y cuidado del recién
nacido.

Bienestar Social
Laboral

Resolucién 390 de 2017

Actualiza el Plan Nacional de
Formacién y Capacitacién para
los servidores publicos.

Plan Institucional de
cupacitacion

Decreto 612 de 2018

Por el cual se fijan directricas
para la integracién de los planes
institucionales y estratégicos Al
Plan de Accién por paite ge las
entidades del Estag®.

Planes Institucionales

Acuerdo No.
20181000006176 de
2018 CNSC

Por el cual ée\ esiablece el
Sistema Tipa.de, Evaluacion del
Desempefic™, taboral de los
Empleadcos_Piblicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de
Reueba.

Sistema Tipo de
Evaluacién del
Desempefio Laboral

ley 1952 de 2019

Fxbide el Cédigo General
Disciplinario y deroga la Lley
734 de 2002 vy algunas

disposiciones de la Ley 1474 de
2011 relacionadas con Derecho
Disciplinario.

LEY 1960 DE 2019

Por el cual se modifican la Ley
909 de 2004, el Decreto Ley
1567 de 1998 y se dictan ofras

disposiciones.

Extiende capacitacién
a los servidores
publicos
independientemente
de su tipo de
vinculacién

Cartilla

Plan de formacién y
capacitacién 2020 -2030.
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2. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Instituciéon Universitaria Colegio Mayor del
Cauca inicia con la identificacién de las necesidades de cada uno de los componentes
(Plan de Desarrollo Institucional, Planes Operativos Anuales, Plan de Bienestar Social
Laboral e Incentivos, Plan Institucional de Capacitacién, Plan de Vacantes y Previsién del
Talento Humano), extensivo a la poblacién de colaboradores y terceros frente al plan de
seguridad y salud en el trabajo) y termina con el seguimiento y conirel de las actividades
desarrolladas en el mismo, teniendo en cuenta las partes interesGelal que interacttan de
manera permanente y se puedan impactar con las acciones del Subproceso de desarrollo
del Talento Humano.

3.  OBJETIVO GENERAL

Gestionar adecuadamente el talento humarie conforme con la normatividad vigente
alineada con la planeacién estratégicosy=lancultura organizacional, mediante el disefio,
ejecucién y seguimiento del ciclo dexicla dzl servidor publico a través de sus planes, con
el propésito de lograr los objetivoslinstilucionales y la mejora continua, contribuyendo al
cumplimiento de la misién y meterializacion de la visién institucional.

4.  OBJETIVOS ESPECIHCOS

e Cumplir con_lg' normatividad vigente en cumplimiento de los lineamientos del
Departamento Administrativo de la Funcién Poblica.

e Desarrollar de conformidad con los planes de talento Humano el ciclo de vida del
servidor publico para contribuir al mejoramiento de la calidad de vidg,
competencias, habilidades en su desempefio laboral y fortalecimiendo la cultura
de la prevencién y manejo de los riesgos en el entorno laboral.

e Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de
capacitacién, entrenamiento, induccién y reinduccién, acordes con las
necesidades identificadas en los diagnésticos realizados.

e Administrar la vinculacién, permanencia y retiro de los servidores de la Institucién,
manteniendo una planta 6ptima para el cumplimiento de su misién.
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Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida de los
servidores publicos de la Entidad y su desempefio laboral, generando espacios de
conocimiento, esparcimiento e integracién familiar, a través de programas que
fomenten el desarrollo integral y atendiendo las necesidades de los servidores y el
modelo de cultura organizacional.

Propiciar estrategias para garantizar la seguridad y salud de los servidores y
colaboradores, previniendo enfermedades y accidentes laborales y promoviendo
habitos de vida saludables.

Verificar, valorar y cuantificar el desempefio de los servidcres con relacion al
logro de las metas y objetivos institucionales, en el moico de las funciones
asignadas, garantizando la buena prestacion del servigio publico.

Promover la toma de decisiones para la gestiép-estratégica del talento humano a
través de informacién oportuna y consolidada'en sistemas de informacién seguros
e integrados.

Fortalecer la transformacion de la Aultura organizacional para apoyar la
estrategia y fortalecer las relacionesde “servicio basadas en el liderazgo, la
transparencia y la comunicacion

Promover el liderazgo del _taientc humano fundamentado en el control, el
seguimiento, la evaluacién yiel chmplimiento de los resultados institucionales.
Propiciar espacios de didlogoy concertacién orientados al desarrollo de nuevas
politicas y toma de dexisiénes acertadas en la gestién del talento humano.

MARCO ESTRATEGICO

Para la formulacién'y construccion del Plan tiene como base el documento de andlisis del
contexto estratégico de la entidad, el cual identifica los factores internos y externos que
deben ser tenidos en cuenta para la formulacién de las estrategias y acciones
permitiendo asi proyectar una intervencién pertinente que atienda las necesidades y
expectativas del sector y la entidad.

6.

MISION Y VISION

6.1 MISION: Somos una Institucién Universitaria Poblica, comprometida con el
desarrollo regional, a través de la formacién integral de personas, donde el ser,
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saber y el hacer se fundamentan en los principios de libertad, convivencia, respeto
a la vida, la diversidad y el medio ambiente.

6.2 VISION: En el 2024, el Colegio Mayor del Cauca serd reconocido como una
institucién de Educacion Superior Publica, en camino a la Acreditacion
Institucional, posicionada por la pertinencia y el impacto social de sus
programas de Alta Calidad, en el dmbito territorial y nacional.

7. MARCO CONCEPTUAL DE LA GESTION ESTRATEGICA LELYALENTO HUMANO

Segun el diagndstico realizado por el Banco Interamaricapo de Desarrollo-BID para la
generacion del indice de desarrollo del servicio civil ¢n Latinoamérica, Colombia se
ubica en el quinto lugar y evidencia que par& las afos 2011-2013 el pais avanzé
seis puntos frente al afio 2004, a este crécimiento se le atribuye la expedicion de
normas como la Lley 909 de 2004 v\ sus consecuentes mejoras frente a la
institucionalidad del sistema y la creaeiamde la Comisiéon Nacional del Servicio Civil -
CNSC como uno de los érganes ‘rectores del empleo publico junto con Funcién
Publica, asi como también al establicimiento de politicas especificas de Gestion del
Talento Humano. Esto permite evidenciar un esfuerzo conjunto para mejorar el
desempefio del servicio ¢ivii’pero también evidencia que el avance no ha sido el
esperado y que es neesscricvdesarrollar e implementar las acciones que permitan que
la normatividad seefigjery tenga un mayor impacto en el desarrollo del servicio civil,
pues aun exister~ cenactos de la Gestion del Talento Humano que permanecen en
niveles similares, a jos de diez afios atras, lo cual configura un amplio escenario de
mejora para el empleo publico en Colombia.

En consecuencia de lo anterior, la Politica de gestién estratégica del Talento Humano
estd orientada actualmente a la creacién de valor publico, teniendo en cuenta la
responsabilidad que tienen las éreas de talento humano de las entidades como lideres
de procesos, a través de las acciones que produzcan el adecuado desarrollo de las
personas y sus comportamientos, generando el mejoramiento de las entidades, la
satisfaccién del servidor publico, la productividad del sector publico, el bienestar de
los ciudadanos y el crecimiento del pais.
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PRINCIPIOS BASE

La gestién estratégica del talento humano del Colegio Mayor del Cauca se basa en los
siguientes principios fundamentales, teniendo en cuenta lo planteado en el MIPG:

* Orientacién a resultados: La estrategia apunta hacia el logro de resultados que se
evidencien en la creacién de valor piblico, en la medida en que l@sservidores publicos
perciban que estén siendo reconocidos, que tienen posibilidadessde desarrollo, que se
sienten motivados y que su calidad de vida mejora, van a ganerar/ios resultados que de
ellos se esperan, reflejando una mayor productividad que cenduzca a la mejora en la
prestacion del servicio a los ciudadanos y mayor copfiainzarde los colombianos en los
servidores del Colegio Mayor del Cauca.

* Articulacién interinstitucional: La estrategiéy pretende que las buenas practicas se
multipliquen y que el conocimiento obtenidoven ‘ia Entidad se comparta y se extienda
para obtener el maximo beneficio en toaes las partes interesadas.

* Excelencia y calidad: Desde el dccichar de cada servidor publico es necesario hacer
siempre las cosas de la mejor.manera posible, tanto en lo procedimental como en el
servicio al ciudadano. La gesticd del talento humano debe generar productos y servicios
confiables y eficaces en « mejcramiento de la calidad de vida de los servidores publicos
y en la productividad ge“\a Entidad.

* Toma de decisiones basada en evidencia: Cualquier decisién tomada 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 innovacién: El propésito fundamental de la gestién estratégica del
talento humano es lograr el maximo beneficio de las lecciones aprendidas y de la
gestion 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 Entidad.
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la estrategia comparte con el modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG una
visién del talento humano como uno de los ejes principales dentro de la gestién en las
entidades publicas, lo concibe como el gran factor critico de éxito para una buena
gestion que logre resultados, como el activo més 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 o corazén del MIPG.

Lla estrategia de implementacién de la politica de GETH al artic@ierse e integrarse al
MIPG como la metodologia que permitird mejorar el eje e&mtrci del modelo para
propiciar el desarrollo y evoluciéon de todos los temas que_loncemponen, tiene como
propdsito fundamental incrementar tanto la productividad dél sector publico como la
calidad de vida de los servidores publicos. Esto genera, resutados positivos en términos
de bienestar para los ciudadanos y de eficacia er la brestaciéon de los servicios del
sector publico. (DAFP, 2018).

En este sentido, se entiende la GETH como &l conjunto de buenas précticas y acciones
criticas que contribuyen al cumplimiesie, 'de metas organizacionales a través de la
atraccién, desarrollo y retencién del.miior/talento humano posible, liderado por el nivel
estratégico de la organizacién | aijticulado con la planeacién institucional. Esta
concepcién implica la necesidad de articular estratégicamente las diferentes funciones
relacionadas con talento hurhany, alinedndolas con los objetivos misionales.

Para lograr esta articgiacion es importante que desde la fase de planeacién estratégica
se pueda identificales riecesidades de mejora y uno de los insumos es el diagnostico
derivado a traves d: la matriz de la GETH, incorporada en el instrumento de
autodiagnéstico de MIPG, que contiene un inventario de los requisitos que el proceso
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 implementacién de la gestién estratégica. El
diligenciamiento de esta matriz generard una calificacién que ubica a cada entidad en
particular en alguno de los tres niveles de madurez de la GETH.
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Niveles de madurez de la gestién estratégica del Talento Humano

BASICA
OPERATIVA
La entidad no ha instalado

practicas de valor agregado
en gestion de TH. Selimita

a las directrices generales,
cumpliendo los aspectos
formales de |la gestign.

TRANSFORMACION

’ ,
La implementacidn de GTH

ha avanzado pero reguiere
mejoras: Existeevidencia de
acciones gue impactan en el
desem penio, pemaunexisten
brechas importantes. Ao
falta posicionar el temiy a
nivel estratégico

CONSOLIDACION

Fasedondelaimplementacion
de GTH se ha asentado
como una\Ddeea practica: se
encuantra W macimao nivel de
defarrollc para los

retandsses propuestos,
winpie un rol estratégico,
cyntribuyendo a la
Consecucion de resultados.
Los servidores venGTH como
una oportunidad dedesarrollo

ersonal.
\p
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LY F

Fuente: ®AER, 2016

Dentro del proceso de cierreste ‘eréchas la GETH se puede realizar intervencién
desde una perspectiva orientedo/directamente a la creacién de valor publico, con
base en algunas agrufitgiones de factores que impactan directamente en la
efectividad de la gastidn, a través de las “Rutas de creacién de valor”; estas
trabajadas en corivito, permiten impactar en aspectos puntuales y producir
resultados eficates para la GETH.

Rutas de cre¢zion de valor

Lo Felicided nos
hisce productives

Lideramdn balanta

Lo tulturn de hocer

Al servicio de los ls o b E

viudadanas

{onociende el tdenio &
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VALORES CONTENIDOS EN EL CODIGO DE INTEGRIDAD

Los funcionarios y colaboradores del Colegio Mayor del Cauca, enmarcan su
actuar y labor diaria en los valores establecidos en el Cédigo de Integridad, el
cual se encuentra adoptado mediante la resoluciéon 431 del 31 de marzo de
2020, los cuales se encuentran alineados con los definidos por la Funcién Publica
y por el Proyecto Educativo Institucional 2019, en busqueda de la generacién de
un valor poblico de alta calidad, los cuales se presentan a cofitiauacion:

Honestidad: Actio siempre con fundamento en la verdad,“cuinpliendo mis deberes
con transparencia y rectitud, y siempre favoreciendo el‘isiterés general.

Respeto: Reconozco, valoro y trato de manera dignie, asodas las personas, con sus
virtudes y defectos, sin importar su labor, su grocedencia, titulos o cualquier otra
condicién.

Compromiso: Soy consciente de la impditancia de mi rol como servidor publico y
estoy en disposicion permanente para“comprender y resolver las necesidades de
las personas con las que me relaciono en mis labores cotidianas, buscando
siempre mejorar su bienestar.

Diligencia: Cumplo con los dizberkss, funciones y responsabilidades asignadas a mi
cargo de la mejor maneza posible, con atencién, prontitud, destreza y eficiencia,
para asi optimizar el vso e los recursos del Estado.

Justicia: Actio condimbarcialidad garantizando los derechos de las personas, con
equidad, igualdad'y sin discriminacion.

Trabajo en sequins. Construccién interdisciplinaria del saber, en donde todos
somos mutuamerite responsables por los procesos y sus resultados.

Equidad: Disponibilidad de los bienes de la institucién y del servicio educativo que
ofrecemos, sin exclusién ni desmejoramiento de la calidad u oportunidad, para
que unos y otros accedan sin discriminacién.

Servicio: Reconocimiento de los derechos del ciudadano y la consideracion en el
actuar frente a la comunidad con actitud de cooperacién y colaboracién por
conviccion.

Lealtad: Respeto propio y por los demds, manifiesto en el comportamiento,
actuacién y ejecucién de su trabajo con rectitud, honradez, dignidad, eficiencia y
veracidad.
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Transparencia: Actuacién de manera abierta, visible, permitiendo al puoblico
interno y externo acceder a informacién, documentacién, requisitos, y términos de

referencia.

9.  PLANEACION

la matriz de planeacién consolida el presente Plan Estratégico, tjento a las politicas
determinadas a través del MIPG y el resultado del ejercicio insiitecidonal de planeacién,
que concentre los productos y las actividades con las que.se Ward cumplimiento a los
objetivos y metas de la Gestién y Desarrollo del Talento Hurhdno en la Institucién y que

se desarrolla a través de los diferentes componentes.

9.1  CARACTERIZACION DE LOS EMPLEOS

La caracterizacién de los empleos se visualize, a fravés de la planta de personal global,

como se observa en |

a siguiente tabla:

NI'EL PLANTA GLOBAL
Directivo ¢, 6
Asesor "\, | 6
 Prof€sional 13
 Técniz Administrativo 3
'Auxitiar Administrativo 14
Trabajadores oficiales 3
Planta docente 29
Total planta de Personal 74

Fuente: Elaboracién Proceso de Talento Humano corte 31 de diciembre de 2021
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DIRECTIVO 6 1 5 0 0 0 0 6 1 0
ASESOR 6 2 4 0 0 0 0 5 1 0
PROFESIO
NAL 13 8 5 2 0 5 0 \u 6 0 0
TECNICO | 3 2 1 0 0 2 oNT 1 0 0
AS'S/IENC' 14 12 2 3 0 9 0 0 0 0
TRABAJAD
OR 3 3 0 3 0 0 0 0 0 0
OFICIAL
DOCENTE +
DE 29 14 12 26 1 0 3 0 0 3
PLANTA _
Fuente: Elaboracién Proceso de Talerto\Huraano corte 31 de diciembre de 2021.

En la poblacién del Colegiew.Mayor del Cauca, predomina el género femenino,

representado en un 54.92%Nredte al género masculino representado en un 45.07%

9.2

Para desarrollar un ejercicio de diagnéstico de cada una de las rutas de valor en las
cuales se estructura el Plan Estratégico de Talento Humano, y con el propésito de que la
Instituciéon cuente con una linea base de los aspectos a fortalecer y que deben ser
incluidos en la planeacién, se aplicard el instrumento propuesto por el Departamento
Administrativo de La Funcién Publica para la implementacién de Modelo Integrado de

DIAGNOSTICG DS A GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO A
TRAVES DE LA MATRIZGETH.

Planeacién y Gestién, bajo el direccionamiento del Area de Planeacién.
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Il. Indices de las dimensiones de gestion y desempefio
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El resultado consolidado de la dimensién con sus dos politicas, con calificacién en
autodiagnéstico para el afio 2020 de 97.55 puntos, evidencia el trabajo desarrollado y
la necesidad de seguir avanzando en la busqueda del cumplimiento de metas
institucionales articuladas con los requerimientos o lineamientos del Gobierno Nacional
a través de sus diferentes entidades, a su vez
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Se adelantaran las acciones del plan anticorrupcién y de servicio al ciudadano, politica
de interés y para el proceso de transformacién cultural.

10. DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO

El Plan Estratégico del Proceso de Talento Humano en la Institucion se desarrolla a través
del ciclo de vida del servidor en su ingreso, desarrollo y retiro.

La implementacién del Plan se centra en fortalecer las variables con puntuaciones més
bajas, obtenidas en el autodiagnéstico de GETH, y otras ‘»vdiuaciones realizadas, a
través de la implementacién de acciones eficaces proparidas por la mejora continua del
proceso.

Una vez implementado y evaluado el instruménto ¢ diagnéstico se determinaré la ruta
de creacién de valor con menor puntaje_ iunio con las sub - rutas que hayan obtenido
puntajes més bajos, se identificard las yewiasles que hayan dado lugar a dicho resultado
y se formularé un plan de accién a coito y' mediano plazo, apuntando a las alternativas
de mejoras de las variables identifitadds.

Implementadas las alternativas \de mejora se evaluard su eficacia, lo que conducird a
establecer el nivel de mej6r¢’ altanzado en la vigencia.

TABLA DE DIMENSIONES / MIPG

DT\ Telento Humano

D2 | Direccionamiento y Planeacién
D3 | Gestién para Resultados
D4 | Evaluacion de Resultados

D5 | Informacién y comunicacion
D6 | Gestién del Conocimiento
D7 | Control Interno
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11.  ESTRATEGIAS DE TALENTO HUMANO

Mediante la Dimensién del Talento Humano del MIPG, el compromiso del proceso de
Talento Humano es la clave para fortalecimiento y creacién de valor publico. Para ello,
se establecen estrategias que fortalecerén y contribuirén en el impacto a los servidores
para alcanzar las metas institucionales.

11.1 VINCULACION

A través de esta estrategia la institucion velard por la vinculacién de personas con
competencias en cumplimiento del manual de funciones y los\getfiles requeridos; de esta
manera la estrategia de vinculacién se destacard por s ivansparencia, legalidad, mérito
y prontitud, en acatamiento del mandato constituciorial yilegal, a través de la ejecucion
de los procedimientos establecidos, con el fin dedcoatar con el personal competente que
aporte a la obtencién de las metas en los difer€ates'orocesos de la institucion.

Para ellos se cuenta con el procedimientesde,convocatoria, selecciéon, vinculacion vy retiro
del personal, el cual se encuentra artictlade al Sistema de Gestién Integrado.

11.2 PLAN INSTITUCIONA! BIZNESTAR SOCIAL LABORAL E INCENTIVOS

Tiene como propésité Promover una atencién integral al empleado y propiciar su
desempefio produstivon.o/través de actividades de bienestar social, enmarcadas dentro
del darea de protaccion y servicios sociales y del drea de calidad de vida laboral,
propendiendo por generar un clima organizacional que manifieste en sus servidores
motivacién y calidez humana en la prestacion del servicio, y se refleje en el cumplimiento
de la Misién Institucional, aumentando los niveles de satisfaccién en la prestacién del
servicio.

11.3  SISTEMA DE GESTION SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

El Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo se enfocard en los
resullados y recomendaciones suministrados por las diferentes fuentes: ARL, exédmenes
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médicos ocupacionales, evaluacién del riesgo cardiovascular, encuesta de necesidades
de seguridad y salud en el trabajo, los cuales se erigen como insumo para planificar la
hoja de ruta a seguir para el desarrollo de las diferentes actividades.

De manera continua se realizard el seguimiento a dichas actividades para medir y
evaluar los avances y progresos que evidencien su ejecucién y de esta forma optimizar
el rendimiento y la consecucién de objetivos.

11.4 PLAN INSTITUCIONAL DE FORMACION Y CAPACITACIEN

Contribuir al mejoramiento institucional fortaleciendo®las™ competencias laborales,
conocimientos, habilidades de formacién y capacitaciéni expresadas por los servidores
en la deteccién de necesidades a través del Plap'lnstitucional de Capacitacién para
cada vigencia.

A través del Plan Institucional de Capagitecién la estrategia estard enfocada a contribuir
al fortalecimiento de las habilidades,\caracidades y competencias de los servidores
publicos de la Institucién, plomdviendo el desarrollo integral, personal e
institucionalmente, que permite.las transformaciones que se requieren en los diferentes
contextos, todo ello apuntarido'd elevar el compromiso de los servidores respecto a las
politicas, planes, prograriag, piroyectos y objetivos de la Institucion.

De conformidad cam lewaiterior se tendrd en cuenta los siguientes insumos: Encuesta de
deteccién de necesidodes y Evaluaciones de desempefio laboral.

11.5 EVALUACION DE DESEMPENO

Lla evaluaciéon de desempefio se llevard a cabo de conformidad con los lineamientos
establecidos en el Acuerdo No. 20181000006176 de 2018 de la Comisién Nacional
del Servicio Civil, por el cual se establece el sistema tipo de evaluaciéon de desempefio
laboral.
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El Sistema Tipo de Evaluacién del Desempefo Laboral se aplicard a los empleados
pUblicos de carrera y en periodo de prueba que presten sus servicios en la Institucién,
bajo los lineamientos de la Ley 909 de 2004. Dicha evaluacién se contempla como una
herramienta de gestién objetiva y permanente, encaminada a valorar las contribuciones
individuales y el comportamiento del evaluado, midiendo el impacto positivo o negativo
en el logro de las metas institucionales, permitiendo asi mismo medir el desempefo
institucional.

Al efecto, y en cumplimiento del mandato legal, si durante el werviodo de evaluacién el
evaluador evidencia que existen aspectos a mejorar, susciibiid con el evaluado
compromiso de mejoramiento individual, basado en el segyimiento a los avances del
plan institucional u operativo anual, indicadores de gestién y'evidencias, segun el caso,
sobre el desarrollo de los compromisos concertados.

11.6 SITUACIONES ADMINISTRATIVAS

Las situaciones administrativas se encuantran fundamentadas en los decretos ley 2400 y
3074 de 1968, Decreto 1045 de 19783, el Decreto 1083 de 2015 cuyo Titulo 5 de la
parte del libro 2 fue modificada.por el Decreto 648 de 2017. Algunas situaciones tienen
su origen en el Decreto ley 1222°de 1995 y las leyes 1635 de 2013 y 1822 de 2017.

Las situaciones que enColitramos en la Institucién son las siguientes:
En servicio activa
En licencia
En permiso
En comisién
En ejercicio de funciones de otro empleo por encargo
Suspendido o separado en el ejercicio de sus funciones
En periodo de prueba en empleos de carrera
En vacaciones
En descanso compensado
Prestando servicio militar

0PN UK WN -~

o
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Se realiza la notificacién oportuna de los actos administrativos, que sirven de insumo
para articular la Ruta de la Felicidad, el Plan de Bienestar Social Laboral e Incentivos vy el
Cédigo de Integridad del Servidor Publico.

12.  PLAN DE ACCION DE LA MATRIZ ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

Una vez efectuada la calificacién de la Matriz de Gestion Esiratégica de Talento
Humano, se identifica el siguiente plan de accién:

e Ruta de Creacién de Valor con menor puntaije.
e Sub rutas en las que se obtuvo puntajes mas bejos.

e De las variables encontradas, se identifiza aquellas en las que seria pertinente y
viable iniciar mejoras en el corto y mediano plazo y se establecen alternativas de
mejora.

Se identifica como prioridad para {2l désarrollo e impacto de las variables con puntajes
mds bajos segin lo establecide.en la Matriz Estratégica de Talento Humano. Asi mismo,
se establecen oportunidades W& mejora adicionales que permitiran generar mayor
impacto en las diferenteS yariables y contribuyan a la calificacién de la Matriz de
Gestién Estratégica deTaleito Humano para la vigencia.

13. EVALUACION DEL PLAN

Para la evaluacién del Plan Estratégico de Talento Humano se realizarén las siguientes
estrategias:

13.1 MATRIZ DE SEGUIMIENTO

Mecanismo implementado por el proceso de Talento Humano, a través de la herramienta
(Matriz de Seguimiento), que permite contar con informacién sobre el control, los
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avances y el cumplimiento de los temas estratégicos y operativos en el marco de la
planeacién del Talento Humano.

13.2 SISTEMA DE GESTION INTEGRADO

A través del Sistema de Gestion Integrado — SGI, se integran los lineamientos de la
planeacién de cada proceso y es el insumo necesario con el que cuenta la oficina de
Control Interno, para la evaluacién de cada uno de los procesos. &lli se evidenciaré la
Gestion Estratégica de Talento Humano tanto cualitativa como ¢samtiiativamente.

14. CONTROL DE CAMBIOS

FECHA DE CAMBIO

'CAMBIO

25 de Enero de 2019

Actualizacién norm@Giiva

28 de enero de 2021

Actualizacién normetiva

27 de enero de 2022

Actualizaciérrirarmativa






