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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 permyie,realizar los logros
de las metas establecidas y relaciones del talento humano ior de la Institucién
Universitaria Colegio Mayor del Cauca.

necesarios, para culminar con el seguimient iticacién del logro de metas y
objetivos propuestos.

En este plan se estructuran y detallan las estrategiossy~idgpos a seguir en el ciclo del
talento humano, ademds de la priorizacién de !:ones a desarrollar y recursos

El Subproceso de Gestion y desarrollo deldlento Humano de la Institucién Universitaria
Colegio Mayor del Cauca, formul Estratégico de Talento Humano 2021, con
base en el autodiagnéstico del M@delg) Integrado de Planeacién  y  Gestion —MIPG,
teniendo en cuenta el conc&to\de empleo publico determinado en el articulo 19 de

la ley 909 de 2004, a Xb o la visién del empleo por parte del Departamento
Administrativo de la FuanP ica—DAFP.

El Decreto 1499@ 7, actualizé el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion
(MIPG) del que tr 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 provision 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. Ademds, 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 ambito de aplicacién del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién,
deben integrar al Plan de Accién de que trata el articulo 74 de la Lley 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 Capeeifacion, 5. Plan de
Incentivos Institucionales, 6. Plan de Trabajo Anual en Seguri alud en el Trabajo
El Plan Estratégico se elaboré basando su enfoque en e| HVA (Planear, Hacer,

Verificar, Actuar) y su detallada planeacién, enfo CIC|O del servndor poblico
Ingreso, Desarrollo y Retiro.

Los procedimientos, proyectos y prdcticas éso de Talento Humano, se deben
adelantar de manera articulada con el pr e gestion de la institucién, de tal forma
que exista relaciéon en las oc’rivido(@ oadyuvancia con el Plan de Desarrollo

Institucional. C

De esta manera los servidoresydeben ser conocedores de las politicas institucionales del
direccionamiento estratégi planeaciéon de los procesos de operacién y de su rol
dentro de la institucién Q} idos en sus conocimientos y competencias de acuerdo

con las necesidades c onales comprometidos en llevar a cabo sus funciones con
atributos de calidgll etwbésca 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 estaran 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

NORMATIVIDAD

TEMA

PROCESO
RELACIONADO CON
LA NORMA

Constitucién Politica de
Colombia 1991

Decreto Ley 2400 de
1968

Por el cual se modifican
normas  que  regula
administracién del per
y se dictan otras dis io

S

Ley 190 de 1995

Por la cual se di normas
tendientes a &es rvar la
moralidad € Administracion
Publica ifan disposiciones

con de erradicar la
corrufciég administrativa.

Decreto Ley 1567 de

1998
O

A

\cioncl de capacitacién y el
si
>

el cual se crea el sistema

tema de estimulos para los
empleados del Estado.

Capacitacién
Evaluacién del
Desempeiio
Estimulos

(/V

Ley 581 de 2000

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

Empleo Publico

Ley 734 de 2002

Por la cual se expide el Cédigo
Disciplinario Unico

Derecho y Deberes del
Servidor Pablico
Régimen Disciplinario
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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

¥

Evaluacién del

esempeno
anta de Empleos

Decreto Ley 770 de 2005

(&

requisitos generale los
empleos ublicos
correspondiente & s niveles
jerarquicos %cien’res a los

entidades  del

orgcnisw@
Orde al, a que se refiere

la Ley\Q09P de 2004.

cumplimiento de sus funciones
Por el cual se establece
sistema de funcion e

~v

Decreto Ley 785

y 4

el cual se establece el

iffema de nomenclatura y
&sificacién y de funciones y
"requisitos 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

de la educacién para el trabajo
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y el desarrollo  humano

establecida como educacién no
formal en la Ley General de
Educacién.

ley 1437 de 2011

Cédigo  de  Procedimiento
Administrativo  y  de o
Contencioso Administrativo

ley 1562 de 2012

Por la cual se modifica el Sistema

de Riesgos Laborales y se dic’ro<

otras disposiciones en materiayde
Salud Ocupacional. N ~

N

ley 1635 de 2013

Por medio de la ,Tal\te
establece la licencig \p luto

para los servidoreg pédlicos.

ley 1712 de 2014

Inform@cidaPiblica Nacional y
se dictgn dtras disposiciones.

Por medio de l&cVa $e crea la
ley de Tr ncia y del
Derecho Acceso a la

Decreto 1083 de 2015,

R,

medio del cual se expide el
&cre’ro Unico Reglamentario del
ctor Funcién Pablica.

Funcién Poblica
Empleo Publico

Decreto 1072 ‘e 2%‘1')

" 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  précticas  laborales y
judicaturas en el sector puiblico.

ley 1821 de 2016

Por medio de la cual se modifica
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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 |<
implementacién del SG.SST

Decreto 1499 de 2017

Modifica el decreto 10

Sistema de Gestié

Talento Humano

en el articulo de. la Ley

1753 de 2015,
Circular 017 de 2017 - :’or la ,CUOl end(? por ?'
PGN ortaleci 3 de la meritocracia

en el ghpleapiblico.

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

Estratégig/ de socializacion y

acitacién para la
implementacion de MIPG.

GETH ($»

Guia de Gestién Estratégica del
talento Humano.

Gestién Estratégica del
Talento Humano

p
Resolucién 1111 de 2017

Define los Estdndares Minimos
del Sistema de  Gestién
Seguridad y salud den el Trabajo
para empleadores y contratantes.

Sistema de Gestion de
la Seguridad y Salud
en el Trabajo

Decreto Ley 894 de 2017

Dicta normas en materia de
empleo publico con el fin de
facilitar 'y asegurar  la
implementaciéon 'y desarrollo
normativo del Acuerdo Final
para la Terminacién del conflicto
y la construccién de una paz

Plan Institucional de
Capacitacién

estable y duradera.
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Licencia en la época del parto e
ley 1822 de 2017 mcen’fl}/os para la odecucl.cilo Bienestar Social
atencién y cuidado del recién Laboral
nacido.

Actualiza el Plan Nacional de
Resolucion 390 de 2017 | Formacién y Capacitacién para
los servidores publicos.

Plan Institucional de
Capacitacién

Por el cual se fijan directrices
para la integracién de los plcme
Decreto 612 de 2018 | institucionales y es’rrc’reglcos‘c anes Institucionales

Plan de Accién por parte ~

entidades del Estado. 7\

Por el cual se W
Sistema Tipo de @uon del

Acuerdo No. D - S de | Sistema Tipo de
20181000006176 de | (TP SRS C > Evaluacion del
2018 CNSC mpleado’ e -arrerd Desempefio Laboral

Administritivdy ¥ en Periodo de

Pruebg”

ExpioU| Cédigo  General
isciplinario y deroga la Ley
4 de 2002 vy algunas

ley 1952 de 20]9 posiciones de la Ley 1474 de

O »2011 relacionadas con Derecho
r Disciplinario.

Por el cual se modifican la Lley | Extiende capacitacién
909 de 2004, el Decreto ley a los servidores

ley 1960 de 2019 (1{567 de 1998 y se dictan otras . pL'Jb.liCOS
Isposiciones. independientemente
de su tipo de
vinculacién
Cartilla Plan de formacién y capacitacion
2020 -2030.
Manuales, instructivos,

Procesos y procedimientos
internos SAIC

procedimientos, formatos  del
proceso de Gestiéon y Desarrollo
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| | del Talento Humano. |

2.  ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Institucién 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 exte en relacién frente
al Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo) y termina con el sggBigiento y control de las
actividades desarrolladas en el mismo, teniendo en cuentg_| rtes interesadas que
interactian de manera permanente y se puedan impactgr %s acciones del proceso

de Gestién y desarrollo del Talento Humano. O

3.  OBJETIVO GENERAL &
Gestionar adecuadamente el talento hun%onforme con la normatividad vigente
|

alineada con la planeacién estratégic tura organizacional, mediante el disefio,
ejecucién y seguimiento del ciclo dgi | servidor publico a través de sus planes, con

el propésito de lograr los objetivos\instijicionales y la mejora continua, contribuyendo al

cumplimiento de la misién y@i\olizocién de la visién institucional.
4. OBJETIVOS ESPECRY

e Cumplir con | matividad vigente en cumplimiento de los lineamientos del
Departamefto nistrativo de la Funcién Poblica.

e Desarrollar nformidad con los planes de talento Humano el ciclo de vida del
servidor publico para contribuir al mejoramiento de la calidad de vida,
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 Institucion,
manteniendo una planta 6ptima para el cumplimiento de su misién.

e Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida de los
servidores publicos de la Entidad y su desempefio laboral, generando espacios de
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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.

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

e Verificar, valorar y cuantificar el desempefio de los servidores con relacién al

logro de las metas y obijetivos institucionales, en el m de las funciones
asignadas, garantizando la buena prestacion del servicierpybfico.
e Promover la toma de decisiones para la gestién estrgté del talento humano a

través de informacién oportuna y consolidada en gist de informacién seguros
e integrados.
e Fortalecer la transformacion de la cultu:nizacionol para apoyar la

estrategia y fortalecer las relaciones io basadas en el liderazgo, la

transparencia y la comunicacién.
e Promover el liderazgo del talen no fundamentado en el control, el
seguimiento, la evaluacién vy el @ iento de los resultados institucionales.

e Propiciar espacios de didlo ertacién orientados al desarrollo de nuevas
politicas y toma de decisiondg acgrtadas en la gestion del talento humano.

5.  MARCO ESTRATEGI(RY‘
Para la formulacion y COQC idn del Plan tiene como base el documento de andlisis del

contexto estratégico @e tidad, el cual identifica los factores internos y externos que
deben ser tenid enta para la formulacién de las estrategias y acciones
permitiendo asi @royettar 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 Pablica, comprometida con el
desarrollo regional, a través de la formacién integral de personas, donde el ser,
saber y el hacer se fundamentan en los principios de libertad, convivencia, respeto
a la vida, la diversidad y el medio ambiente.
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6.2 VISION: En el 2024, el Colegio Mayor del Cauca seré reconocido como
una instituciéon de Educacién Superior Publica, en camino a la Acreditacion
Institucional, posicionada por la pertinencia y el impacto social de sus programas
de Alta Calidad, en el ambito territorial y nacional.

7. MARCO CONCEPTUAL DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
Segun el diagnéstico realizado por el Banco Interamericano de Desarrollo-BID para la
generacién del indice de desarrollo del servicio civil en Latinogmérica, Colombia se
ubica en el quinto lugar y evidencia que para los afos 2 % el pais avanzé
seis puntos frente al afio 2004, a este crecimiento se %ye la expedicién de
normas como la ley 909 de 2004 y sus congecu mejoras frente a la
institucionalidad del sistema y la creacién de la acional del Servicio Civil

—CNSC como uno de los érganos rectores dgl \empleo publico junto con Funcién
Publica, asi como también al establecimient %pp iticas especificas de Gestién del
Talento Humano. Esto permite evidenci sfuerzo conjunto para mejorar el
desempefio del servicio civil, pero ’rom%videncic que el avance no ha sido el
esperado y que es necesario desorr wnplementar las acciones que permitan que

gyor impacto en el desarrollo del servicio civil,

la normatividad se refleje y teng
pues aln existen aspectos de lg Ggstién del Talento Humano que permanecen en
niveles similares a los de digz afios atras, lo cual configura un amplio escenario de

mejora para el empleo % en Colombia.

En consecuencia n erior, la Politica de gestién estratégica del Talento Humano

estd orien’radaﬁc’r alafente a la creacién de valor publico, teniendo en cuenta la
responsabilida tienen las areas 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
satisfaccion del servidor publico, la productividad del sector publico, el bienestar de
los ciudadanos y el crecimiento del pais.

PRINCIPIOS BASE

La gestion estratégica del talento humano del Colegio Mayor del Cauca se basa en los
siguientes principios fundamentales, teniendo en cuenta lo planteado en el MIPG:
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* Orientacién a resultados: La estrategia apunta hacia el logro de resultados que se
evidencien en la creacién de valor publico, en la medida en que los servidores publicos
perciban que estan siendo reconocidos, que tienen posibilidades de desarrollo, que se
sienten motivados y que su calidad de vida mejora, van a generar los resultados que de
ellos se esperan, reflejando una mayor productividad que conduzca a la mejora en la
prestacion del servicio a los ciudadanos y mayor confianza de los colombianos en los
servidores del Colegio Mayor del Cauca.

* Articulacién interinstitucional: La estrategia pretende que uenas prdcticas se
multipliquen y que el conocimiento obtenido en la En’ridai S parta y se extienda

para obtener el méximo beneficio en todas las partes intgres

* Excelencia y calidad: Desde el accionar de ca or poblico es necesario hacer

siempre las cosas de la mejor manera posibl en lo procedimental como en el
servicio al ciudadano. La gestién del talento debe generar productos y servicios
confiables y eficaces en el mejoramiento idad de vida de los servidores puiblicos

y en la productividad de la Entidad. O

* Toma de decisiones basada ef_evidencia: Cualquier decisién tomada debe estar
basada en evidencias que ypermitan predecir los resultados esperados, y no en
intuiciones o percepcion %ﬁa objetividad es decisivo para el logro de resultados

es
medibles y comporobles.QK

* Aprendizaje egfnndwacdion: El propésito fundamental de la gestiéon 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.

La estrategia comparte con el modelo Integrado de Planeacién y Gestién 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 mdas 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.
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La estrategia de implementacién de la politica de GETH al articularse e integrarse al
MIPG como la metodologia que permitiré mejorar el eje central del modelo para
propiciar el desarrollo y evolucién de todos los temas que lo componen, tiene como
propésito 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 prestaciéon de los servicios del

sector publico. (DAFP, 2018).

En este sentido, se entiende la GETH como el conjunto de b racticas y acciones
criticas que contribuyen al cumplimiento de metas orgagiz ales a través de la
atraccién, desarrollo y retencién del mejor talento humapo pesible, liderado por el nivel
estratégico de la organizacién y articulado con eacién institucional. Esta

concepcién implica la necesidad de articular estr ente las diferentes funciones
relacionadas con talento humano, alinedndolas objetivos misionales.

Para lograr esta articulacion es impor’ran’raeesde la fase de planeacién estratégica
a y uno de los insumos es el diagnostico

se pueda identificar las necesidades |
derivado a través de la matriz gde ETH, incorporada en el instrumento de

autodiagnéstico de MIPG, que coltieng un inventario de los requisitos que el proceso

debe cumplir para ajustarse aylos lineamientos de la politica. Con base en las variables
alli contenidas, la entidad_pyed€ identificar las fortalezas y los aspectos para fortalecer,
como punto de partiddJpdra la implementacion de la gestion estratégica. El

diligenciamiento de @ atriz generard una calificaciéon que ubica a cada entidad en

particular en algu @5 tres niveles de madurez de la GETH.
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Niveles de madurez de la gestién estratégica del Talento Humano

CONSOLIDACION

TRANSFORMACION Fasedondelaimplementacidn
de GTH se ha asentado

4

. ] - , COM LN practica: se
BASICA La implementacion de GTH encusatr €M madimo nivel de
ha avanzado pero reguiere w para los

g 5

OPERATIVA mejoras: Existeevidencia de \ propuestos,
: : acciones gue impactan en el le un rol estratégico
L:E'EEEI::LTEE |Ensrt:|ﬂgz desempe.ﬁc-r pemalnexisten gﬁbuwndg a |;

P aregs brechas importantes. consecucion de resultados.

en gestion de TH. Selimita falta posicionar el terfa a
a las directrices generales, nivel estratégico
cumpliendo los aspectos
formales de |la gestign.

Los servidores venGTH como
una oportunidad dedesarrollo
\persnnal.

\/,

Dentro del proceso de cierre de bgéch GETH se puede realizar intervencién desde
una perspectiva orientada directa a la creacién de valor publico, con base en
algunas agrupaciones de fac que impactan directamente en la efectividad de la
gestién a través de |os@\?ot creacién de valor”; estas trabajadas en conjunto,
0s

permiten impactar enQ puntuales y producir resultados eficaces para la GETH.
Rutas de cr@ e valor

La felicidad nos
hace productivos

Liderando talento

La cultura de hacer

Al servicio de los lus cosas bien

tivdadanos

Conociendo el talento
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8.

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 Resolucién 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 biusqueda de la generacién de

un valor poblico de alta calidad, los cuales se presentan a co?b&acién:

Honestidad: Actio siempre con fundamento en la ver o@hpliendo mis deberes
con transparencia y rectitud, y siempre favoreciendo e és general.
Respeto: Reconozco, valoro y trato de manera '- a\grtodas las personas, con sus

virtudes y defectos, sin importar su labor, s glencia, titulos o cualquier otra
condicién. %
ci

Compromiso: Soy consciente de la impgrt de mi rol como servidor publico y
estoy en disposiciéon permanente p prender y resolver las necesidades de

las personas con las que me ' o en mis labores cotidianas, buscando

-

siempre mejorar su bienestar.

Diligencia: Cumplo con los d@?s, funciones y responsabilidades asignadas a mi
cargo de la mejor mcm osible, con atencién, prontitud, destreza y eficiencia,
para asi optimizar el %’os recursos del Estado.

Justicia: Actio con% ialidad garantizando los derechos de las personas, con
equidad, igualg discriminacién.

Trabajo en@ Construccién interdisciplinaria del saber, en donde todos
somos mutu e 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

determinadas a través del MIPG y el resultado del ejercicio i cional de planeacién,

la matriz de planeacién consolida el presente Plan Es’rra’régico?@ a las politicas
que concentre los productos y las actividades con las que‘ & cumplimiento a los

objetivos y metas de la Gestién y Desarrollo del Talent en la Institucién y que
se desarrolla a través de los diferentes componen’res

9.1  CARACTERIZACION DE LOS EMPLEOS '\%

La caracterizacién de los empleos se wsuc%’rraves de la planta de personal global,

como se observa en la siguiente tabla:

NIVEL PLANTA GLOBAL

Directivo /
Asesgi\, - 2

Pr. Mnc}' 21
iécni;o‘Adminis’rrativo 1

A¥ffiar Administrativo 16
FHabajadores oficiales 3
Planta docente 29
Total planta de Personal 79

Fuente: Elaboracién Proceso de Talento Humano corte 31 de diciembre de 2022.
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s| =T | 2 2] g | ¢ £ 9% | 8
DIRECTVO | 7 3 4 0 0 0 0 6 1 0
ASESOR 2 1 1 0 0 0 0 1 1 0
PROFESIO
NAL 21 9 12 2 0 7 0 v,\ 12 0 0
TECNICO | 1 1 0 0 0 1 {o\Y o 0 0
ASISTENCE |4 13 3 2 0 14 ) 0 o | o
Al N
TRABAJAD \/
OR 3 3 0 3 0 @ 7 0 0 0 0
OFICIAL
DOCENTE
DE 29 15 14 26 3 0 3 0 0 3
PLANTA

'\
Fuente: Elaboracién Proceso de Tall o@ano corte 31 de diciembre de 2022.

En la poblacién del ColegigeMayor del Cauca, predomina el género femenino,
representado en un 56.9%;’@ al género masculino representado en un 43.03%.

9.2 DIAGNOSﬁQ LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO A
TRAVES DE LA M GETH.

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
Planeacion y Gestion, bajo el direccionamiento de la jefe de la oficina asesora de
Planeacion.
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Valor maximo

de referencia 92 989 988 991 989 984 982 983 980 980 985 999 981 990

99.3 99.2
100 O — %55 950
900
80
60
40
20
0
POLO5 POLO3 POL11 POL13 POL15 POLO2 POLO1 POLO7 pPoL12 POL09 POLO8 POL10 POL14
Nota: Los colores en este grafico representan un ranking de las politicas segiin los puntajes olegiiess ariamente determinan un alto o bajo desempeiio.
POLO1: Gestion Estratégica del Talento  POLO5: Fortalecimient : POL09: Transparencia, Acceso a la Informe  POL13: Sequimiento y Evaluacion
Humano Organizacional y Simp§cacion lucha contra la Corrupcion del Desempefio Institucional
POL02: Integridad Procesos POL10: Servicio al ciudadano POL14: Gestion Documental
POLO3: Planeacion Institucional SO e POL11: Racionalizacion de Tramites POL15: Gestion del conocimiento

PO Niamgital POL12: Participacion Ciudadana en la Ges  POL16: Control Interno
efensa’Juridica Pablica

El resultado consgdldo de la dimensién con sus dos politicas, con calificacién en
autodiagnéstico para el afio 2021 de 98.3 puntos que para la politica de Gestién
estratégica de talento humano estd en su maximo de referencia en 98.4 y en la politica
de integridad en 98.9, es aqui donde se 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 se adelantaran las acciones del plan
anticorrupcién y de servicio al ciudadano, politica de interés y para el proceso de
transformacién cultural.
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10. DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO

El Plan Estratégico del Proceso de Talento Humano en la Institucién 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 evaluaciones realizadas, a
través de la implementacién de acciones eficaces propendas por ejora continua del
proceso., dentro de las cuales se encuentra la medig ?n#s’rom’re de clima
organizacional. Q

Una vez implementado y evaluado el instrumento de j8tico se determinard la ruta
de creacién de valor con menor puntaje junto co — rutas que hayan obtenido
puntajes més bajos, se identificara las variable yan dado lugar a dicho resultado
y se formulara un plan de accién a corto y idpo*plazo, apuntando a las alternativas
de mejoras de las variables identificadas. %

Implementadas las alternativas dec@e evaluard su eficacia, lo que conducird a
a

establecer el nivel de mejora alcankadogen la vigencia.

E DIMENSIONES / MIPG
D1 | Talente/Homano

D2 | Dfrecdiohamiento y Planeacion
DY Gestén para Resultados

DA Ev&luacion de Resultados

D5 | Informacién y comunicacién
D6 | Gestién del Conocimiento

D7 | Control Interno

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 fortaleceran y contribuiran en el impacto a los servidores
para alcanzar las metas institucionales.
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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 perfiles requeridos; de esta
manera la estrategia de vinculacién se destacara por su transparencia, legalidad, mérito
y prontitud, en acatamiento del mandato constitucional y legal, a través de la ejecucion
de los procedimientos establecidos, con el fin de contar con el personal competente que
aporte a la obtencién de las metas en los diferentes procesos de la institucion.

Para ellos se cuenta con el procedimiento de convocatoria, selgeeigif vinculacion vy retiro
del personal, el cual se encuentra articulado al Sistema de As miento Interno de la
Calidad.

11.2 PLAN INSTITUCIONAL BIENESTAR SOCIAL L E INCENTIVOS

Tiene como propésito promover una atencignNintegral al empleado y propiciar su
desempefio productivo, a través de cctivi%&ie bienestar social, enmarcadas dentro
del darea de proteccién y servicios s y del drea de calidad de vida laboral,
propendiendo por generar un c|i izacional que manifieste en sus servidores

motivacién y calidez humana en lalpresjocion del servicio, y se refleje en el cumplimiento
de la Misién Institucional, auwn o los niveles de satisfaccion en la prestacién del

servicio. \

11.3 SISTEMA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

El Sistema de GQH’M de la Seguridad y Salud en el Trabajo se enfocard en los
resultados y recomendaciones suministrados por las diferentes fuentes: ARL, exdmenes
médicos ocupacionales, matriz de Riesgos, evaluaciéon 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.
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11.4 PLAN INSTITUCIONAL DE FORMACION Y CAPACITACION

Contribuir al mejoramiento institucional fortaleciendo las competencias laborales,
conocimientos, habilidades de formacién y capacitacién expresadas por los servidores
en la deteccion de necesidades liderada por cada proceso a través del Plan Institucional
de Capacitacién para cada vigencia.

A través del Plan Institucional de Capacitacién la estrategia estaréd cada a contribuir
al fortalecimiento de las habilidades, capacidades y comp ifs de los servidores
publicos de la Institucién, promoviendo el desarrllm’regrol, personal e
institucionalmente, que permita las transformaciones qu equieren en los diferentes
contextos, todo ello apuntando a elevar el compromjse

politicas, planes, programas, proyectos y objetivos i istitucion.

e S

deteccién de necesidades y Evaluaciones pefio laboral.

De conformidad con lo anterior se tendré eni:u ta*los siguientes insumos: Encuesta de

Estrategias para la capacita

« O

establecimientos puiblicos o os legalmente autorizados.
- Capacitacién interna: izada por servidores publicos de la entidad con el fin de
io de la entidad.

trasferir el conocimie @'
- Capacitacion vir(ol: apacitacion Interna o externa realizada mediante TIC

c
Capacitacién externa: Prv;nos de capacitacién no formal o informal con
i

El programa de induccién - reinduccién tiene por objeto integrar al servidor publico a la
cultura organizacional, al sistema de valores de la entidad, familiarizarlo con el servicio
publico, instruirlo acerca de la misién, visién y objetivos institucionales y crear sentido de
pertenencia hacia la entidad.

Para la ejecucién del programa se abordaran los siguientes temas que podran variar de
acuerdo con las necesidades de la entidad:

- MIPG

- Programa SGST

- Visién, misién, objetivos, estructura

- Sistema de Gestién
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- Normatividad

- Cédigo de integridad.
11.5 PLAN ANUAL DE VACANTES

El Plan Anual de Vacantes es un instrumento que tienen como fin, la administracién y
actualizacién de la informacién sobre cargos vacantes a fin de que la entidad pueda
programar la provisién de los empleos con vacancia definitiva qu deben proveer en
la siguiente vigencia fiscal, siempre y cuando cuente con la d; ilidad presupuestal

para su provision.
Objetivo. xi
Identificar las vacantes definitivas y /o temporale

: tes que puedan generarse en
la planta de personal de la entidad para la efiglenfe provisién, de acuerdo con los

requisitos y perfiles profesionales estoblecid;\o:e |08 manuales especificos de funciones

con el fin de lograr el cumplimiento de la misiém¥de la entidad.

11.6 EVALUACION DE DESEMPE@C)

Lla evaluaciéon de desempefiogse llevard a cabo de conformidad con los lineamientos
establecidos en el Acuerd ’@01 81000006176 de 2018 de la Comisién Nacional
del Servicio Civil, por el%!7

establece el sistema tipo de evaluacién de desempefio
laboral, se utilizara |

entos suministrados por la Comisién.

El Sistema Tipo Qyoluocién del Desempefio 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 periodo de evaluacién el
evaluador evidencia que existen aspectos a mejorar, suscribirdé con el evaluado
compromiso de mejoramiento individual, basado en el seguimiento a los avances del
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plan institucional u operativo anual, indicadores de gestién y evidencias, segin el caso,
sobre el desarrollo de los compromisos concertados.

11.7 SITUACIONES ADMINISTRATIVAS

Las situaciones administrativas se encuentran fundamentadas en los decretos ley 2400 y
3074 de 1968, Decreto 1045 de 1978, el Decreto 1083 de 2015 cuyo Titulo 5 de la
parte del libro 2 fue modificado por el Decreto 648 de 2017. Alg situaciones tienen
su origen en el Decreto ley 1228 de 1995 y las leyes 1635 d@ y 1822 de 2017.

Las situaciones que encontramos en la Institucién son |as% s:

En servicio activo

En licencia O

En permiso %

En comisién &

En ejercicio de funciones de otro en%or encargo
Suspendido o separado en el e]@ e sus funciones

En periodo de prueba en em carrera

En vacaciones
En descanso compensa

0. Prestando serv?i\ ilitar

Se redliza la no’rific ortuna de los actos administrativos, que sirven de insumo
C

para articular la Rffa Beé Felicidad, el Plan de Bienestar Social Laboral e Incentivos vy el
Cédigo de Integri el Servidor Publico.

0N O~ WN -~

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

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

e Ruta de Creacién de Valor con menor puntaje.
e Sub rutas en las que se obtuvo puntajes més bajos.
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e De las variables encontradas, se identifica 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 el desarrollo e impacto de las variables con puntajes
mds bajos segin lo establecido en la Matriz Estratégica de Talento Humano. Asi mismo,
se establecen oportunidades de mejora adicionales que permitiran generar mayor

impacto en las diferentes variables y contribuyan a la calificagiég_de la Matriz de
Gestion Estratégica de Talento Humano para la vigencia. Q

13.  EVALUACION DEL PLAN ?\

Para la evaluacién del Plan Estratégico de Talen @mo se realizaran mediante el
seguimiento al Plan Operativo Anual de confor, as actividades planeadas en el
mismo el cual estard a cargo de la Jefe de la Qfidina*Asesora de Planeacion.

14. CONTROL DE CAMBIOS Q
/

FECHA DE CAMBIO \ / CAMBIO

25 de Enero de 2019 Act%cién normativa
U

28 de enero de 2021 izacién normativa
27 de enero de 202 ctotlizaciéon normativa

26 de agosto de 20€2 %€ actualiza cédigo del plan, segin nueva TRD.

26 de enero de F023=4'Se actualiza el plan conforme a la normatividad vigente.

\/






