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INTRODUCCION

Las Unidades Tecnologicas de Santander (UTS) es una Institucion de Educacion
Superior que en 61 anos de existencia han alcanzado reconocimiento en la region por
la calidad de sus servicios educativos y por contribuir con la formacion del talento
humano requerido para el desarrollo tecnologico del pais. Fue creada oficialmente el
23 de diciembre de 1963 mediante la ordenanza numero Q0 e inicio labores
academicas el ano siguiente; su denominacion fue Instituto Tecnologico
Santandereano y su finalidad se oriento a formar a las personas para el proceso de
produccion y el manejo de personal demandados por la naciente industria nacional.
Dando cumplimiento al decreto 612 del 2018 y al sistema de planificacion Institucional,
es asi como, en el marco de la planeacion estrategica de Funcion Publica, ademas de
orientar la gestion al cumplimiento de los objetivos estratégicos alineados con el Plan
Institucional UTS, en concordancia con lo que persigue el MIPG: mejor calidad y
cubrimiento de los servicios del Estado y con el objetivo institucional “Consolidar a
Funcion Publica como un Departamento eficiente, técnico e innovador”, la planeacion
estratégica del talento humano para la vigencia 2026 en la institucion UTS se enfoca
en gestionar el Talento Humano, a traves de las estrategias establecidas para cada
una de las etapas del ciclo de vida laboral de los servidores de la Institucion, en el
marco de las rutas que integran la dimension del Talento Humano en MIPG, como
centro del modelo, de tal manera que esto contribuya al mejoramiento de las
capacidades, conocimientos, competencias y calidad de vida, en aras de la creacion
de valor publico.

De acuerdo con MIPG contar con informacion oportuna y actualizada permite que
Talento Humano tenga insumos confiables para desarrollar una gestion que
realmente tenga impacto en la productividad de los servidores y, por ende, en el
bienestar de los ciudadanos.

Asi mismo, es necesario considerar en el Plan Estrategico del Talento Humano, lo
atributos de calidad que se deben tener en cuenta en el proceso de vinculacion de
los servidores a Funcion Publica, entre otras, gestionado de acuerdo con las
prioridades fijadas en la dimension de Direccionamiento Estratégico y Planeacion del
MIPG, vinculaciones a traves del mérito, de acuerdo con los perfiles y competencias
definidos para atender las prioridades estratégicas y satisfacer las necesidades de los
grupos de valor.

De esta manera, los servidores deben ser conocedores de las politicas institucionales,
del direccionamiento estratégico y la planeacion, de los procesos de operaciony de
su rol fundamental dentro de la Institucion, fortalecidos en sus conocimientos y
competencias, de acuerdo con las necesidades institucionales, comprometidos en
llevar a cabo sus funciones con atributos de calidad en busca de la mejora y la
excelencia.
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1. OBJETIVOS
11 OBJETIVO GENERAL

Gestionar el talento humano, de acuerdo con los objetivos institucionales, a traves de
las estrategias establecidas para cada una de las etapas del ciclo de vida laboral, que
contribuya al desarrollo integral de los servidores publicos de las Unidades
Tecnologicas de Santander, dentro del marco de los lineamientos de la dimension de
Talento Humano de MIPG.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Ejecutar los diferentes planes y programa asociados al Plan Estrategico de Talento
Humano.

2. Fortalecer las habilidades y competencias de los funcionarios, a traves de las
actividades definidas en el plan de capacitacion, Programa de Bienestar Social e
Incentivos y el Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo.

3. Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores
publicos de las Unidades Tecnoldgicas de Santander y su desempeno laboral,
generando espacios de reconocimiento (incentivos), esparcimiento e integracion
familiar, a través de programas que fomenten el desarrollo integral y actividades
que satisfagan las necesidades de los servidores, asi como actividades de
preparacion para el retiro de la Institucion por pension.

4. Definir e implementar las pautas y criterios para anticipar, reconocer, evaluar y
controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en el desempeno de
las actividades de los servidores.

5. Mantener la planta optima que requiere la Institucion para el cumplimiento de su
mision y que permita la continuidad en la prestacion del servicio.

2. RESPONSABLE

La Direccion Administrativa de Talento Humano es la dependencia responsable de
coordinar, ejecutar y realizar el seguimiento a las actividades previstas en el Plan
Estratégico de Talento Humano, de conformidad con la hormatividad vigente, con el
apoyo del Grupo de Bienestar Social Laboral, Grupo de Contratacion de Talento
Humano y Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo adscritos a esta dependencia, y
en articulacion con las demas dependencias de la Institucion.
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3. NORMATIVA VIGENTE APLICABLE

A continuacion, se relaciona la normativa que fundamenta la implementacion de los

procedimientos y actividades del proceso gestion del talento humano:

NORMATIVIDAD

DESCRIPCION

Decreto 612 del 2018

Por el cual se fijan directrices para la integracion de los
planes institucionales y estrategicos al Plan de Accion
por parte de las entidades del Estado. El cual contempla
la necesidad de la integracion de los planes
institucionales y estrategicos al Plan de Accion.

Decreto 1499 de 2017

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015,
Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcion
Publica, en lo relacionado con el Sistema de Gestion
establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015. En
su capitulo 3 Modelo Integrado de Planeacion y Gestion.,

Decreto Ley 1567

Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y
el sistema de estimulos para los empleados del Estado.

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.

Resolucion No0.02-034
del 15 de enero del 2026

Por medio del cual se adopta el Programa de Bienestar
Social e Incentivos y el Plan Institucional de Capacitacion
2026 de las Unidades Tecnologicas de Santander.

Decreto 1083 de 2015

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

Decreto ley 785

Por el cual se establece el Sistema de Nomenclatura y
Clasificacion de Funciones y Requisitos Generales de los
Empleos de la Entidades Territoriales que se regulan por
las Disposiciones de la Ley 909 de 2004.

Decreto 1072 del 26 de
mayo del 2015

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo
(establece el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo).

Codigo de Integridad
del Servidor Publico
2017

DAFP crea el Codigo de Integridad para ser aplicable a
todos los servidores de las entidades publicas de la
Rama Ejecutiva colombiana.

Decreto 815 de 2018

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

Acuerdo 6176 de 2018 | Por el cual se establece el Sistema Tipo del Desempeno
Laboral de los Empleados Publicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de Prueba’.

Ley 1960 de 2019 Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto

Ley 1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones.
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NORMATIVIDAD

DESCRIPCION

Decreto 1800 de 2019

Por el cual se adiciona el capitulo 4 al titulo 1 de la parte
2 del Decreto 1083 de 2015, reglamentario Unico del
Sector de Funcion Publica, en lo relacionado con la
actualizacion de las plantas globales de empleo

4. ALINEACION ESTRATEGICA

Eje Estratégico:

UTS Sostenible

Linea Estrateqica:

Linea 10 - Gobernabilidad y Gobernanza

Programa:

Cultura Organizacional y Desarrollo del Talento Humano

Proyecto:

Fomentar una Cultura organizacional enfocada en liderazgo,
creatividad, competitividad, productividad y colaboracion, que
permita el desarrollo, crecimiento, cualificacion vy
transformacion del capital intelectual y el mejoramiento del
ambiente institucional de las UTS.

Indicador:

Numero de capacitaciones implementadas con relacion al total
de capacitaciones programadas.

Eje Estratégico:

UTS Sostenible

Linea Estratégica:

Linea 12 - Desarrollo, gestion y Sostenibilidad

Programa: Sistemas Integrados de Gestion
, Fortalecimiento del sistema de gestion de seguridad y salud en
Proyecto: ;
el trabajo.
Implementacion del sistema de gestion de seguridad y salud en
el trabajo.
Indicador: Documento mejoramiento del sistema de gestion de seguridad

y salud en el trabajo UTS conforme a los lineamientos
establecidos por ISO en el marco de seguridad y salud en el
Trabajo.

Eje Estratégico:

UTS Sostenible

Linea Estratégica:

Linea 11 - Desarrollo, gestion y Sostenibilidad

Programa: 11.3 Responsabilidad y Sostenibilidad Social
11.3.1 Fortalecer el bienestar social y el desarrollo integral en
Proyecto: correspondencia con el modelo de gobernanza Uteista,

extendida a la comunidad institucional.
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Numero de estrategias aplicadas para el fortalecimiento de
bienestar social extendida a la comunidad institucional.

Indicador:

5. INFORMACION DE LA INSTITUCION

Las Unidades Tecnologicas de Santander (UTS) son una Institucion de Educacion
Superior de caracter publico que, desde su creacion, han consolidado un
reconocimiento a nivel regional por la calidad de sus servicios educativos y por su
contribucion a la formacion del talento humano requerido para el desarrollo
tecnologico, social y economico del pais.

Mision: Las Unidades Tecnologicas de Santander son un establecimiento publico del
orden departamental, que se dedica a la formacion de personas con sentido ético,
pensamiento critico y actitud emprendedora, mediante procesos de calidad en la
docencia, la investigacion y la extension para contribuir al desarrollo socio-
economico, cientifico, tecnologico, ambiental y cultural de la sociedad.

Vision: En elano 2030, las Unidades Tecnologicas de Santander seran reconocidas en
el ambito academico nacional e internacional, como una institucion comprometida
con la transformacion social, la innovacion y el desarrollo tecnologico.

Estructura organizacional:

La estructura organizacional de las Unidades Tecnologicas de Santander se
encuentra definida mediante los actos administrativos vigentes y orientada al
cumplimiento eficiente de las funciones misionales y administrativas de la Institucion.

Estructura Organizacional
Unidades Tecnologicas de Santander

| Consejo Directivo |

I: RECTORIA
Consejo A émi é

VICERRECTORIA VICERRECTORIA ADMINISTRATIVA Y
ACADEMICA INANCIE

Normativa Estructura Organizacional
Resolucion No 02-471 de 01 de junio de 2017.

Resolucion No 02632 27 de sepliembre de 2021
Resolucién No 02-1036 Agosto 01 de 2024

Fuente: https:./www.uts.edu.co/sitio/estructura-organizacional/
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6. GENERALIDADES

Eldecreto 612 del 2018, por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes
institucionales y estrategicos al Plan de Accion por parte de las entidades del Estado.
El cual contempla la necesidad de la integracion de los planes institucionales vy
estrategicos al Plan de Accion. Las entidades del Estado, de acuerdo con el ambito
de aplicacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, al Plan de Accion de que
trata el articulo 74 de la Ley 1474 de 2011, deberan integrar los planes institucionales
y estratégicos que se relacionan a continuacion y publicarlo, en su respectiva pagina
web, a mas tardar el 31 de enero de cada ano.

Asi mismo, el MIPG es un marco de referencia disenado para que la Institucion gjecute
y haga seguimiento a su gestion para el beneficio del ciudadano. No pretende generar
nuevos requerimientos, sino facilitar la gestion integral de las organizaciones a traves
de guias para fortalecer el talento humano, agilizar las operaciones, fomentar el
desarrollo de una cultura organizacional solida'y promover la participacion ciudadana,
entre otros.

Es asi, como la principal dimension que contempla MIPG es el Talento Humano y, de
hecho, se identifica como el corazon del modelo; esto hace que cobre aun mas
relevancia adelantar la implementacion de la Politica de Gestion Estrategica del
Talento Humano (GETH) y la apuesta por seguir avanzando hacia la consolidacion de
una mayor eficiencia de la administracion publica, pues son finalmente los servidores
publicos los que lideran, planifican, gjecutan y evaluan todas las politicas publicas.

La Guia de Gestion Estrategica del Talento Humano proporciona orientaciones
respecto a la politica de Gestion Estrategica de Talento Humano en las Institucion es
desde un enfoque sistéemico, basado en procesos. Se describe el ciclo de calidad
(Planear, Hacer, Verificar, Actuar - PHVA) del talento humano, para luego profundizar
en la planeacion del proceso y en el ciclo de vida del servidor publico en la Institucion.

7. PREVIO A LA PLANEACION DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO

71 DISPOSICION DE INFORMACION

De acuerdo con MIPG contar con informacion oportuna y actualizada permite que
Talento Humano tenga insumos confiables para desarrollar una gestion que
realmente tenga impacto en la productividad de los servidores y, por ende, en el
bienestar de los ciudadanos.

Por lo anterior, el desarrollo de la Dimension del Talento Humano Funcion Publica
cuenta con la informacion actualizada de la plataforma estratégica de Funcion
Publica, regimen laboral (marco legal), caracterizacion de los servidores y de los
empleos, asi como con los resultados obtenidos de las diferentes mediciones

Pagina 8 de 38 PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO




Linkipdes CEUEAD
3 Ternzligicas
i Rantander
Lo hiacemas posible

adelantadas en el ano 2025.

7.2 CARACTERIZACION DE LOS SERVIDORES

A través de la Matriz Perfil Sociodemografico y Caracterizacion de Condiciones de
Salud se mantiene actualizada la informacion relacionada con: antigledad, nivel
educativo, edad, género, tipo de vinculacion, experiencia laboral, entre otros, de los
servidores de la Institucion, asi como la caracterizacion de los servidores de acuerdo
con la informacion registrada en el Sistema de Informacion y Gestion del Empleo
Publico - SIGEP Il son el principal insumo para la administracion del Talento Humano.

7.3 CARACTERIZACION DE LOS EMPLEOS

La caracterizacion de los empleos se visualiza a través de la planta de personal, como
se observa en la siguiente tabla a corte del 31 de diciembre del 2025.

Caracterizacion de los Empleos

NIVELES PLANTA GLOBAL
Directivo 20
Asesor 1
Profesional 59
Técnico 4
Asistencial 17
Docente de Carrera Administrativa 40
Total 141

Con base en lo anterior y para el control y seguimiento de la informacion, la Direccion
Administrativa de Talento Humano cuenta con la Matriz de Planta de Personal, y el
Manual de Funciones y Competencias Laborales, en donde se identificay actualiza la
caracterizacion de dichos empleos conforme a las necesidades del servicio, de
conformidad con el paragrafo 1y 2 del articulo 42 del Estatuto General de las
Unidades Tecnologicas de Santander que establece la estructura organizacional de
la Institucion.

Con relacion al personal docente y administrativo de la Institucion el Estatuto General
de las Unidades Tecnologicas de Santander (Acuerdo No. 01-008 del 10 de abril del
2019) lo define de la siguiente manera:

El personal Administrativo de la Institucion tendra el caracter de empleado publico y
para todos los efectos estara sometido al régimen vigente para los mismos,
establecido en las normas legales, estatutarias y reglamentarias. Sus empleos se
clasificaran como i) Libre Nombramiento y remocion, ii) Planta vy iii) carrera, debiendo
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estos ultimos proveerse previo concurso, por nombramiento en periodo de prueba o
pOr ascenso.

Frente al personal Docente de Carrera de la Institucion tendra el caracter de
empleado publico, pero no es de libre hombramiento y remocion, salvo durante el
periodo de prueba; la Institucion tambien podra contar con docentes de vinculacion
especial, para todos los efectos, los docentes y su actividad se regira por el Estatuto
Docente que expida el Consejo Directivo de conformidad con lo senalado en la Ley
30 de 1992.

7.4 DIAGN()STICO DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO A
TRAVES DE LA MATRIZ DE GETH.

El proposito de esta politica es permitir que las instituciones y entidades cuenten con
talento humano integral, idoneo, comprometido y transparente, que contribuya al
cumplimiento de la mision institucional y de los fines del Estado, promoviendo a su
vez el desarrollo personaly laboral de los servidores.

La Gestion Estrategica del Talento Humano (GETH) exige la alineacion de las practicas
de talento humano con los objetivos estratégicos y el propdsito fundamental de la
entidad. Para lograr una GETH efectiva, es necesario vincular al talento humano desde
la etapa de planeacion, de manera que esta area pueda ejercer un rol estrategico en
el desempeno institucional, lo cual requiere el apoyo y compromiso de la alta
direccion.

De acuerdo con los resultados del diligenciamiento del autodiagnostico de Gestion
Estrategica del Talento Humano, se evidencia el cumplimiento de los lineamientos de
la politica formulada por la Funcion Publica. En este sentido, la Institucion incremento
el nivel de cumplimiento del diagnodstico en un 5,8 %, alcanzando un puntaje de 87,1
en el autodiagnostico.

Este resultado permite identificar tanto las fortalezas como las oportunidades de
mejora, orientadas a fortalecer el desarrollo de la Gestion Estratégica del Talento
Humano en las UTS, asi como a definir acciones que seran incorporadas en los planes
que conforman el presente Plan Estrategico.

7.41 MEDICION RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se

RUTA DE LA sientan a gusto en su puesto B
FELICIDAD
o - Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para 6
La felicidad tener una vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio 9
nos hace
productivos - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional 92
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- Ruta para generar innovacion con pasion

- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo
y el reconocimiento

RUTA DEL . .
CRECIMIENTO - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el
bienestar del talento a pesar de que esta orientado al logro
Liderando
talento - Ruta para implementar un liderazgo basado en valores
- Ruta de formacion para capacitar servidores que saben lo que hacen
RUTA DEL
SERVICIO - Ruta para implementar una cultura basada en el servicio
- 8
Al servicio de . .
los - Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion
ciudadanos de bienestar
RUTA DE LA - Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en "hacer siempre las
CALIDAD

cosas bien"

La cultura de
hacer las

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

RUTA DEL
ANALISIS DE
DATOS - Ruta para entender a las personas a traves del uso de los datos
Conociendo el

talento

7.42 MEDICION FORMULARIO UNICO REPORTE DE AVANCES DE LA GESTION -
FURAGY PLAN DE MEJORA EN LA GESTION DE LA DIMENSION DE TALENTO
HUMANO

Para la identificacion del autodiagnostico y de la Linea Base de MIPG, asi como para
la evaluacion de la gestion, se desarrolla la medicion del Formulario Unico Reporte
de Avances de la Gestion - FURAG, bajo los lineamientos e instrumentos establecidos
para ello. EL FURAG Il consolidara en un solo instrumento la evaluacion de todas las
dimensiones del Modelo, incluida la correspondiente a la Gestion Estratégica de
Talento Humano.

Los resultados de esta politica, indican un puntaje de 84.1 para la vigencia 2024 como
lo muestra la grafica que se encuentra a continuacion:
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lll. Indices de las politicas de gestion y desempefio POLITICAS
POLO1: indice de Gestion Estratégica del
Talento Humano
POL0Z: indice de Integridad
POL03: indice de Planeacién Institucional
POLO5: indice de Compras y Contratacion
Piiblica

912 902 POLOE: indice de Fortalecimiento
QOrganizacional y Simplificacion de
Procesos
POLOT: indice de Gobierno Digital
POLOS: indice de Seguridad Digital
POL11: indice de Servicio a las
ciudadanias
POL12: indice de Racionalizacion de
Tramites
526 POL13: indice de Participacion Ciudadana
en la Gestion Publica
POL14: indice de Seguimiento y
Evaluacion del Desempefio Institucional
POL15: indice Transparencia, Acceso a la
Informacién y lucha contra la Corrupcion
POL16: indice de Gestion Documental
POL18: indice de Gestion del
Conocimiento
POL19: indice de Control Interno
oL

POLOZ POLOZ POLOS POLOS POLOT FPOLOE POLM POL12 POL1Z POL14 POL1S POL16 POL1E POL1E

100

e
=

@
=

B

0

(5]

0

0

Fuenz‘e. Departamento Administrativo de la Funcion Publica

Con base en lo anterior, se formulo y gjecutd, de manera articulada con la Oficina de
Planeacion, el Plan de Mejora de la Dimension de Talento Humano, a partir de los
resultados de la medicién del Formulario Unico de Reporte de Avances de la Gestién
- FURAG, con el proposito de atender los hallazgos identificados, fortalecer los
procesos de gestion del talento humano y garantizar el seguimiento y la mejora
continua del desempeno institucional.

7.5 LECCIONES APRENDIDAS Y BUENAS PRACTICAS - INTEGRIDAD

En lo relacionado con la Integridad, la Institucion ha demostrado un solido
compromiso con la socializacion y fortalecimiento del Codigo de Integridad,
reconociendolo como un instrumento esencial para asegurar actuaciones
transparentes, éticas y responsables. Mediante su difusion, se pretende afianzar los
valores como la honestidad, el respeto, la justicia, compromiso y diligencia, aportando
al bienestar general y al fortalecimiento de la confianza ciudadana.

De esta forma, se impulsa una cultura organizacional, que favorece una gestion
publica integra y orientada al interés colectivo.

En este marco, se desarrollaron dos espacios significativos orientados a consolidar el
compromiso institucionaly propiciar el intercambio de saberes en torno al Codigo de
Integridad. EL primero se llevd a cabo con ocasion del Dia del Servidor Publico,
resaltando la relevancia de la ética, la vocacion de servicio y la responsabilidad en el
desempeno de la funcion publica. El segundo se realizd durante la Semana de los
Sistemas Integrados, en la cual se trataron aspectos clave relacionados con su
implementacion y su aporte a la mejora de los procesos institucionales. Estas
actividades contribuyeron al fortalecimiento de los valores organizacionales y al
crecimiento tanto profesional como personal de los participantes.
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De igual manera, en el marco de estos encuentros se implementd el Test de
Percepcion de Integridad y se dio continuidad al diligenciamiento de la encuesta para
la evaluacion, seguimiento y mejora del Codigo de Integridad, con el fin de identificar
y consolidar las lecciones aprendidas desarrolladas por la Institucion, asi como las
buenas practicas en materia de integridad, aplicables tanto a los servidores publicos
como a la comunidad Uteista. Lo anterior en cumplimiento de las actividades que
conforman la Politica de Integridad de la Institucion.

Informacion Codigo de Integridad

TIPOS DE
CONFLICTOS DE
INTERESES

Real Cuando el senvidor ya se
encuentra en una situacion en la que
debe tomar una decision, pero, en el
marco de ests, existe un interés
particular que podria influir en sus
obligaciones como servidor publico.

Potencal Cuando el servidor tiene un
interés particular que podria influir en
sus obligaciones como servidor publico,
pero aun no se encuentra en aquella
situacion en la que debe tomar una
declsién,

POLITICA DE
INTEGRIDAD

Aparente: Cuando el servidor publico no
tiene un interés privado, pero alguien

podria llegar a concluir, aunque sea de

manera tentativa, que silo tiene.
CANALES PARA LA DECLARACION DE

CONFLICTOS DE

( Ingrese a la Encuesta
para la Evaluacion,

DIRECCION
ADMINISTRATIVA
DE TALENTO HUMANO

seguimiento y mejora
del Cédigo de integridad

INTERESES

« Formato institucional F-GA-50
Declaracion de Conflicto de Intereses.

* Aplicativo por |2 Integridad Publica

1
Caliadal 5 S
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NORMATIVA VALORES (/‘}‘
CONFLICTO.DE
INTERESES

Ley 1474 de 2011

Ley 1437 de 2011 Actio siempre con fundamento en la verdad,

Decreto 1083 de 2015 cumpliendo mis deberes contransparenciay | £| marco normativo colombiano, establece el
Ley 1778 de 2016. rectitud, y siempre favoreciendo el interés concepto de conflicto de intereses en el
Decreto 1499 de 2017. general articulo 44 del Codigo General Disciplinario
Ley 1952 de 2019 _ Ley 1952 de 2019, sefala que: Todo servidor
Ley 2013 de 2010 RESPETO publico debera declararse mpedido para
Ley 2016 de 2020. ’ - actuar en un asunto cuando tenga interés
Decreto 830 de 2021, ge;:sm;? Vagoon:s“c‘gn“mfdi‘a 2 | particular y directo en su reguiacion, gestion,
Ley 1474 de 2011 Articulo 73. dotoctos F:;‘] Knportan: sislabior S"VJ oortrol_o decision, o lo. tuviere su conyuge,
modificado por el articulo 31 de { % compafero o compafiera permanents, o

la Ley 2195 de 2022. Cmdic’me, iz, ftulos o cualquier ofra | Ly inos de sus parientes dentro del cuarto

2022 grado de consanguinidad, segundo de
léey 2:3)51&‘11:2 de 20 afinidad o primero civil, © su socio 0 socios de
e ) hecho o de deracho.
P
CODlGO DE Soy consciente de la importancia de mi rol

idor pabli sl
INTEGRIDAD comoserddorpibcoy estoy endsposicin | TRAMITE X GESTION
necesidades de las personas con las que me DE LOS CONFLICTOS
relacionc en mis [abores cotidianas,

NP/ /aww uts.adu 0/ SEO/ COdigo-ae- Integridad- buscando siempre mejorar su bienestar. DE lNTERB

= b

Cumplo con los deberes, funciones y

- ¢ Protocolo ds Gsstion
responsabilidacdes asignadas de la mejor de Conflictos de
manera posible. con atencién, prontitud, Intsrés.paf

optimizar el uso de los recursos del Estado.

ActUo con imparcialidad garantizando los
derechos de las personas, con equidad, Resolucion No. 02-1146 dsl
igualdad y sin discriminacion. 11 de agosto da 2025 paf

Fuente’ Direccion Administrativa de Talento Humano - UTS

. Dia del Servidor Publico: El 4 de julio de 2025 se llevo a cabo la actividad del
Dia del Servidor Publico, la cual consistio en una jornada deportiva y cultural.
Durante este espacio se realizo la socializacion del Codigo de Integridad y
se promovio el intercambio de buenas practicas desarrolladas por los
servidores en el gjercicio de sus funciones diarias, con el proposito de
fortalecer la sensibilizacion, capacitacion y difusion de los principios de la
ética y la integridad publica.

Actividad realizada: VALORAN DO
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. Semana de los Sistemas Integrados: Con la participacion activa de la

comunidad Uteista, se llevo a cabo la actividad "Valorando®, en la cual los
participantes tuvieron la oportunidad de compartir sus experiencias y
reflexionar sobre la aplicacion de los valores del Codigo de Integridad en su
vida diaria. Esta actividad permitic fomentar un espacio de aprendizaje y
compromiso con los principios eticos que guian la labor de la institucion.

Los resultados de las actividades permiten identificar oportunidades de mejora y
evidenciar la forma en que la comunidad percibe y apropia el Codigo de Integridad
en el desarrollo de sus actividades cotidianas. A partir de las experiencias compartidas
y las reflexiones generadas, se reconocieron aspectos susceptibles de
fortalecimiento en la comprension y aplicacion de los valores del Codigo, asi como
las buenas practicas que actualmente se vienen implementando. Esta informacion
constituye un insumo valioso para continuar consolidando una cultura organizacional
etica, transparente y comprometida con la responsabilidad institucional.
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Resultados Encuesta para la Evaluacion, Seguimiento y Mejora del Cédigo de
Integridad

e Participacion

- Estudiante: 104
- Docente de Vinculacion Especial: 33
- Funcionarios: 13

- CPS: 33

e _Cuantos valores se exponen en el Codigo de Integridad de las Unidades
Techoldgicas de Santander?

m3

m5

mb6
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e ,Cuales son los valores del Codigo de Integridad?

1% m Compromiso - Respeto -
Gratitud - Honestidad -
20 Justicia
Compromiso - Respeto -
7% Honestidad - Diligencia -

Justicia

m Compromiso - Respeto -
Honestidad - Diligencia -
Tolerancia

B Compromiso - Respeto -
Justicia - Honestidad -

Solidaridad

e _En qué contexto deben aplicarse los valores del Codigo de Integridad?

2%
m Institucional
3%

Institucional y Person al

m Personal

M (en blanco)

e Como aplica el Codigo de Integridad de las Unidades Tecnoldgicas de
Santander en su area de trabajo?

Algunas de las respuestas fueron:

- Teniendo un compromiso serio con mi trabajo, generando siempre un
ambiente de respeto ante mis superiores, companeros de trabajo vy
estudiantes, haciendo todo con honestidad y diligencia hasta alcanzar los
objetivos de la mejor forma, con principios de justicia y equilibrio en todo.

- Como docente garantizo la transparencia en las evaluaciones y procesos
académicos. Promuevo un ambiente de colaboracion y respuesta con
estudiantes y colegas. Aplico principios de equidad e imparcialidad en
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evaluaciones y toma de decisiones.

- Haciendo las cosas de acuerdo a lo establecido en el codigo y sobre todo
aplicando los valores que estan inmersos en dicho codigo.

- Fomentando los valores de honestidad, respeto, compromiso, diligencia y
justicia en el desempeno de las funciones y la prestacion de los servicios.

- Alrespetar a mis profesores y companeros

- Entodos los momentos que se comparten con personas en lugares publicos,
demostrando los valores aprendidos.

- Tratando con respeto a mis companeros.

- Aplicandolo en el dia a dia con mis companeros, docentes y todo el personal
de las Uts

- Con respeto en cada una de mis clases

- Aplico el compromiso siendo responsable con mis horarios y entregas. Trabajo
y estudio, asi que me toca organizarme bien para no quedar mal en ninguno.

- Aplicando la justicia en cada momento de mi vida

- En cada momento de mi vida

- Aplicando el respeto y la honestidad en el desarrollo de clases

- Alrespetar a los profesores y companeros de clase

- Aplicando el respeto y la honestidad en el desarrollo de clases

- Escucho a mis companeros y trato de que las decisiones del grupo sean
equilibradas

- El compromiso lo reflejo entregando mis trabajos a tiempo y participando
activamente

- Aplico el Codigo cumpliendo con responsabilidad las tareas asignadas y
manteniendo una comunicacion respetuosa con cada area

- Lo aplico garantizando que cada actividad se realice con ética y respeto por los
procedimientos. Siempre informo cualquier hovedad de manera clara y evito
practicas que puedan afectar la confianza que la institucion deposita en mi
trabajo

e Comente sus sugerencias para implementar en la socializacion del
Codigo de Integridad en nuestra institucion.

Algunas de las sugerencias fueron:

- Se podrian realizar talleres practicos basados en situaciones simuladas de la
vida real, donde el participante decida usando el codigo de integridad, también
se puede socializar con reels en redes.

- Que se haga de forma didactica y mensualmente para que cada oficina tenga
siempre claro el codigo que hay en la institucion

- Ejemplos Reales y Cotidianos

- Las estrategias que utilizan actualmente son efectivas

- Publicar en las redes sociales y en todas las pantallas de la Uts

- Me gusté mucho la actividad, seria genial que se realizara con mayor
frecuencia
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- Me encantaron las dinamicas realizadas porque aprendi algo nuevo de forma
divertida

- Ladinamica es muy divertida, me gustdé mucho, deberian realizarla con mayor
continuidad

- La actitud es muy dinamica

- Me gustdé mucho la dinamica

- Fue un espacio muy agradable y seria bueno si los realizaran mas seguido

- Las dinamicas fueron divertidas

- Las actividades realizadas fueron de gran aprendizaje

- Propongo que se implementen infografias o videos cortos en los espacios
comunesy en la pagina institucional, para mantener el Codigo visible y facil de
recordar

- Las actividades realizadas fueron de gran aprendizaje

- Mayor visibilidad del codigo en las Uts

- Considero continuar realizando la socializacion de manera cercana vy
motivadora, porque nos ayuda a fortalecer los valores institucionales y a
mejorar cada dia como servidores publicos

Test Percepcion de Integridad

- DVE 103
- CPS:92

- Funcionarios: 3

2. Me motiva servir a la sociedad y a mi pais, tengo claro que mi trabajo es una vocacion y no una forma rapida de resolv
er mis problemas econtmicos: (0 punto)

\
® Totalmente de Acuerdo 139 25%
@ De Acuerdo 50
@ En Desacuerdo 5
@ Totalmente en Desacuerdo 4

70%
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3. Cuando decidi ser servidora o servidor publico (o contratista), me comprometi a vivir profesional y personalmente los
valores promulgados en mi Institucion: (0 punto)

5%

® Totalmente de Acuerdo 102
@® De Acuerdo 81
52%
® En Desacuerdo 9 %
@ Totalmente en Desacuerdo 3

4. Como servidora o servidor pldblico (o contratista) he aprendido que mi desempenio diario es la clave para construir la c
onfianza que la sociedad necesita: (0 punto)

4%

-l

@ Totalmente de Acuerdo 132
27%
® De Acuerdo 54
@ En Desacuerdo 8
@ Totalmente en Desacuerdo 4 67%

5. Como servidora o servidor puablico (o contratista) he aprendido a cumplir con todo le que me ordenan sin importar si
esta bien o mal para mi Institucién y la sociedad: (0 punto)

® Totalmente de Acuerdo 26 8%
® De Acuerdo 16
@® En Desacuerdo 60
@ Totalmente en Desacuerdo 96

6. Como servidora o servidor publico (o contratista) doy lo mejor de mi todos los dias pues tengo claro que represento a
mi pais frente a cualquier persona o empresa: (0 punto)

5%

@ Totalmente de Acuerdo 17
® De Acuerdo 64 33%
@ En Desacuerdo 6
60%
@ Totalmente en Desacuerdo 9
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7. Una servidora o servidor publico (o contratista) tiene claro que es referente de compertamiento frente a cualquier ciud
adano, por lo que debe esforzarse por resclver todos los problemas personales o profesionales de forma transparente:

(0 punto)

4%

\ L
@ Totalmente de Acuerdo 11
@ De Acuerdo 75

38%

@ En Desacuerdo 8 56%
® Totalmente en Desacuerdo 4

8. En las entidades del sector publico, las servidora y los servidores (o contratistas) han eliminado la practica de decir me
ntiras para salir de aprietos: (0 punto)

6% 4%
‘I

@ Totalmente de Acuerdo 118
® De Acuerdo 58
30%
@ En Desacuerdo 12
60%
® Totalmente en Desacuerdo a

9. Una servidora o servidor publico (o contratista) no utiliza su trabajo para recibir beneficios adicionales de terceros, pue
s es consiente que esto trae consecuencias negativas para la sociedad: (0 punto)

4%

'l

® Totalmente de Acuerdo 118
@® De Acuerdo 67 34%
® En Desacuerdo 3]
60%
@ Totalmente en Desacuerdo 7
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10. Una servidora o servidor publico (o contratista) no interviene en los procesos de seleccion de su entidad para benefic
1ar a ninguna persona conocida, pues conoce que los cargos se adjudican por meritocracia: (0 punto)

7%
6% '
® Totalmente de Acuerdo 115
® De Acuerdo 58
29%
@® En Desacuerdo 11 589
® Totalmente en Desacuerdo 13

11. Es pertinente que una abogada o abogado que ingresara a un alto cargo del Estado decida informar sobre los cliente
s con quienes ha tenido relacién y ha recibido honorarios por trabajos de consultoria (0 punto)

16%
Total te de Acuerd 32 ‘
@ Totalmente de Acuerdo ‘7‘36
@® De Acuerdo 13
@ En Desacuerdo 48 3%
® Totalmente en Desacuerdo 105
24%

12. Una servidora o servidor publico (o contratista) conoce que, cuando los ciudadanos u otros servidores publicos le pla
ntean reclamos con actitudes emocionales fuertes debe ignorarlos y no ayudarlos: (0 punto)

13%
@ Totalmente de Acuerdo 25 1%
42%
@ De Acuerdo 22
® En Dezacuerdo 68
® Totalmente en Desacuerdo a3
34%
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13. Cuando una persona dafia bienes pablicos, una servidora o servidor pablico (o contratista) tiene como obligacion cor
regir o llamar la atencion de esa persona, pues los recursos destinados a estos bienes son de todos los ciudadanos:

(0 punto)
5% ﬁ
Total te de Acuerd 138
@ Totalmente de Acuerdo 219%
@ De Acuerdo 41
@ En Desacuerdo g
® Totalmente en Desacuerdo g

70%

14, Las servidoras y los servidores publicos (o contratistas) han aprendido a no discriminar a sus compafieros por posicio
nes politicas, ni sexuales, de religién, edad, clase social u otras situaciones: (0 punto)

4%
@® Totalmente de Acuerdo 98
® De Acuerdo 85
50%
® En Desacuerdo 8 43%
@ Totalmente en Desacuerdo 6

15. Una servidora o servidor puablico (o contratista) ha aprendido a hablar abiertamente, trabajar en equipo y respetar el
punto de vista de los demas, por lo cual no le incomoda que alguno de sus compafieros corrija su trabajo: (0 punto)

7% 4%
s

® Totalmente de Acuerdo 122
@ De Acuerdo 56 oo
@® En Desacuerdo 12
62%
® Totalmente en Desacuerdo 7
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s gritos de su jefe cuando algo sale mal: (0 punto)

@ Totalmente de Acuerdo 3
® De Acuerdo 14
® En Desacuerdo 46
® Totalmente en Desacuerdo 107

16. Para ser responsable de sus actos, una servidora o servidor publico (o contratista) debe acostumbrarse a escuchar lo

16%

N\

1%
54%
23%

® Totalmente de Acuerdo 124
® De Acuerdo 50
® En Desacuerdo 12
@ Totalmente en Desacuerdo 12

17. Cuando existe un trabajo urgente y una servidora o servidor pablico (o contratista) ha terminado sus labores, es su d
eber ayudar a sus compafieros, pues la meta del grupo es entregar a tiempo la tarea: (0 punto)

6% 6%
‘-

25%

63%

® Totalmente de Acuerdo 31
@ De Acuerdo 14
@ En Desacuerdo 67
® Totalmente en Desacuerdo 86

18. Una persona decidio aplicar sus conocimientos profesionales en el sector privado, sin embargo, esta utilizando para s
u beneficio economico la informacién que reunié mientras se desempefiaba como servidora o servidor publico (o co
ntratista), €l argumenta que esta actuando comeo lo haria el resto de |a sociedad: (0 punto)

16%

- .\\”‘

34%
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19. Una persona decidid aplicar sus conocimientos profesionales en el sector privado, sin embargo, esta utilizando para s
u beneficio econdmico la informacién gque reunié mientras se desempefiaba como servidora o servidor publico (o co
ntratista), €l argumenta gue estd actuando como lo haria &l resto de la sociedad: (0 punto)

15%
@ Totalmente de Acuerdo 29 .‘8%
@® De Acuerdo 15 43%
® En Desacuerdo 69
® Totalmente en Desacuerdo 24
5%

20. Una servidora o servidor publico (o contratista), frente a una situacion que implica un dilema ético, debe contrastar lo

s valores y conductas establecidas en el cddigo de integridad de su entidad, por encima de consideraciones personal
es (0 punto)

4%"_

® Totalmente de Acuerdo {E}|

@ De Acuerdo 45 23%

@® En Desacuerde 8

® Totalmente en Desacuerdo 13 B6°%

21. Una servidora o servidor publico (o contratista) debe propenerle a su nuevo jefe algunos cambios que mejoran su tra
bajo. pues ha observado que sus obligaciones han sido rezagadas desde que &l ingreso a la entidad: (0 punto)

T%
P
® Totalmente de Acuerdo 103
® De Acuerdo 69
52%
@® En Desacuerdo 11
35%
® Totalmente en Desacuerdo 14

Pagina 25 de 38 PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO




Linidadss
TECndaies
i Rantander

il hacemas posible

22. Una servidora o servidor publico (o contratista) debe ser selectivo a la hora de realizar su trabajo, aceptando las probl

ematicas gue se presenta con soluciones faciles. Cuando la labor sea dificil de resolver, debe ignorarla y no soluciona
rla: (0 punto)

@ Totalmente de Acuerdo 25
@® De Acuerdo 14
@® En Desacuerdo 50
® Totalmente en Desacuerdo 107

23. Cuando una servidora o servidor pdblico (o contratista) comisiona regularmente y nota que el valor de sus viaticos es
mayor a los gastos que tiene en territorio, debe hospedarse y comer en lugares mas costosos con el fin de gastar tod
os los recursos que le han destinado: (0 punto)

15%

@ Totalmente de Acuerdo 30 . 6%
42% ‘
® De Acuerdo 1"
@ En Desacuerdo 74
@ Totalmente en Desacuerdo 83
371%

24, En la reunion semanal de su grupao, el jefe ha notado que uno de sus servidores (o contratistas) no cumple con las tar
eas designadas a tiempo, por lo cual siempre debe pedir ayuda y tiempo adicional para cumplirlas; como es muy am
able y genera un clima laboral favorable, el jefe ha decidido acceder a los requisitos de esta persona: (0 punto)

16%

® Totalmente de Acuerdo 3 38% I\-;%
@ De Acuerdo 14

@ En Desacuerdo 76

@ Totalmente en Desacuerdo T4

39%
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25. Siempre que sea eficiente, no es tan grave que una servidora o servidor pablico (o contratista) tenga una mala actitu
d con el ciudadano u otro companiero de trabajo: (0 punto)

. T%
@ Totalmente de Acuerdo 25 ‘

@ De Acuerdo 14
@ En Desacuerdo 54 53%
® Totalmente en Desacusrdo 105 27%

26. Cuando una servidora servidor publico (o contratista) es desordenado, debe realizar un cronograma de actividades c
omo método de eficiencia. Asi no olvidard ninguna de sus obligaciones y las cumplird a cabalidad: (0 punto)

4% 3%
¢-

@ Totalmente de Acuerdo 11
24%
® De Acuerdo 46
@® En Desacuerdo 8
@® Totalmente en Desacuerdo 10 67%

27. En su trabajo diario, las servidores y los servidores publicos (o contratistas) deben darles un trato igualitario a todos s
us companeros: (0 punto)

4%
@ Totalmente de Acuerdo 100
® De Acuerdo a3
51%
@ En Desacuerdo 7 42%
@ Totalmente en Desacuerdo 6

28. Una servidora o servidor plblico (o contratista) conoce toda la informacion clara, precisa y transparente antes de tom
ar una decision: (0 punto)

4% 3%
@ Totalmente de Acuerdo 122
@® De Acuerdo 60 30°%%
@® En Desacuerdo 7
62%
@ Totalmente en Desacuerdo 9
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29. En todas las entidades del Estade, la meritocracia se ha convertido en la practica concurrente para la contratacion de
personal: (0 punto)

16%

@ Totalmente de Acuerdo 32 ‘
42% 8%
@ De Acuerdo 15
@ En Desacuerdo %]
® Totalmente en Desacuerdo 82
35%

30. Las servidoras y los servidores publicos (o contratistas) son promotores de igualdad en su vida diaria, por lo tanto, bri
ndan las mismas oportunidades a todas las personas: (0 punto)

10%
7% g
® Totalmente de Acuerda 114 '
® De Acuerdo 52
@ En Desacuerdo 13 262 582
® Totalmente en Desacuerdo 19

31. Una servidora o servidor pUblico (o contratista) no cede ante presiones e intereses externcs en las labores de su carg

o: (0 punto)
15%
@ Totalmente de Acuerdo 102 ‘
@® De Acuerdo 40 13%
52%

@ En Desacuerdo 26

® Totalmente en Desacuerdo 30

20%

7.6 MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Para la vigencia 2025, la medicion de clima laboral se realizo entre el 24 de abrily el
19 de mayo de 2025, a traves de un formulario en Forms. De los 127 funcionarios
vinculados a la fecha, 97 respondieron la encuesta, lo cual proporciond una base
significativa para la identificacion e interpretacion de las tendencias del clima laboral.

De los resultados se pudo concluir que de acuerdo a la encuesta de clima laboral

aplicada a los funcionarios y docentes de la comunidad Uteista, se evidencio un
resultado altamente favorable para la institucion, caracterizado por un personal que
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percibe alineacion entre sus competencias y las funciones desempenadas, asi como
un elevado nivel de compromiso, motivacion y satisfaccion laboral. La mayoria de las
categorias —incluyendo orientacion organizacional, gestion estrategica del talento
humano, estilos de direccion, comunicacion, trabajo en equipo, capacidad profesional
y medio ambiente fisico— muestran porcentajes de percepcion positiva superiores al
90%, lo que refleja una cultura organizacional solida, con procesos claros, liderazgo
cercano y colaborativo, y un equipo humano dispuesto a aportar al logro de los
objetivos institucionales.

7.7 LINEAS ESTRATEGICAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Con fundamento en los lineamientos de la Politica de Gestion Estratégica del Talento
Humano (GETH), la Dimension de Talento Humano del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG) y los resultados del diagndstico institucional, las
Unidades Tecnologicas de Santander definen las siguientes lineas estratégicas de
gestion del talento humano para la vigencia 2026, orientadas a fortalecer el ciclo de
vida laboral de los servidores publicos y a contribuir al logro de los objetivos
institucionales.

Estas lineas estrategicas constituyen el gje articulador del Plan Estratégico de Talento
Humano y orientan la formulacion, ejecucion y seguimiento de los planes, programas
y acciones asociadas a la gestion del empleo publico en la Institucion.

Garantizar procesos de vinculacion, provision y movilidad
basados en el meérito y alineados con las necesidades
institucionales.

Gestion delingresoy
provision del empleo

Planeacion y sostenibilidad | Anticipary planificar las necesidades de personal, garantizando
delempleo la sostenibilidad presupuestal y la continuidad del servicio.

Desarrollo y fortalecimiento | Fortalecer conocimientos, habilidades y competencias

de competencias mediante procesos de capacitacion, induccion y reinduccion.
Bienestar, incentivos y Promover el bienestar integral, la motivacion y el sentido de
calidad de vida laboral pertenencia de los servidores publicos.

Seguridad y salud en el Prevenir riesgos laborales y promover ambientes de trabajo
trabajo seguros y saludables.

Permanencia, desempeno | Fortalecer el desempeno laboral, la evaluacion objetiva y la
e integridad cultura de integridad institucional.
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8. PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

El Plan Estrategico de Talento Humano comprende el conjunto de acciones,
estrategias y programas orientados a atender de manera integral las necesidades de
los servidores publicos de las Unidades Tecnologicas de Santander, en coherencia
con la direccion estratégica institucional, el Plan Estratégico de Desarrollo
Institucionaly los lineamientos del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG).

Para la vigencia 2026, la gestion estratégica del talento humano estara orientada al
desarrollo integral del servidor y a su impacto en el desempeno institucional,
partiendo de los resultados obtenidos en el Autodiagnostico de la Gestion Estratégica
del Talento Humano, las mediciones de las rutas de creacion de valor, los resultados
del FURAG, el diagnostico de clima organizacional y las demas herramientas de
evaluacion institucional.

En este marco, el Plan Estratégico de Talento Humano se estructura como el
instrumento rector de la Dimension de Talento Humano y articula los diferentes
planes institucionales que integran el ciclo de vida laboral de los servidores publicos,
con el proposito de garantizar una gestion coherente, sistematica y orientada a
resultados, desde el ingreso hasta el retiro del servicio.

Las estrategias y acciones previstas se desarrollaran a traves de los planes que
conforman el sistema de gestion del talento humano, los cuales se relacionan a
continuacion y constituyen los componentes operativos del Plan Estrategico de
Talento Humano para la vigencia 2026.

En coherencia con las lineas estratégicas definidas y con el diagnodstico institucional,
el Plan Estratégico de Talento Humano se operacionaliza a traves de los siguientes
planes institucionales, los cuales desarrollan de manera especifica las acciones
orientadas a la provision del empleo, el desarrollo de competencias, el bienestar
integral, la seguridad y salud en el trabajo y la sostenibilidad de la planta de personal.

Gestion del inareso Garantizar la provision oportuna
9 Y Plan Anual de Vacantes de los empleos y la continuidad

provision L
del servicio.
Planeacion de Plan de Prevision de Anticipar necesidades de
personal y asegurar
personal Recursos Humanos s
sostenibilidad presupuestal.
Desarrollo de Plan Institucional de Fortlallecer conoamllentos,
) o habilidades y competencias de
competencias Capacitacion

los servidores publicos.
Promover calidad de vida laboral,
motivacion y  sentido de
pertenencia.
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Prevenir riesgos laborales vy
promover ambientes de trabajo
seguros.

Plan de Trabajo Anual SG-

Seguridad y salud SST

8.1 PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION “PIC”

El Plan Institucional de Capacitacion tiene como objetivo fortalecer el desarrollo
integral del talento humano de las Unidades Tecnologicas de Santander mediante la
implementacion de actividades de capacitacion en modalidad no formal, orientadas
a las necesidades identificadas a partir de los diagnosticos institucionales, con el fin
de fortalecer las competencias, conocimientos y habilidades de los servidores
publicos y contribuir al mejoramiento institucional.

Asi mismo, su alcance inicia desde la deteccion de necesidades de aprendizaje
mediante la aplicacion de la encuesta diagnostico y finaliza con la evaluacion del
impacto de las capacitaciones desarrolladas en la vigencia; buscando el
fortalecimiento y desarrollo de las capacidades y competencias de sus funcionarios,
bajo criterios de equidad e igualdad en el acceso a la capacitacion de acuerdo con el
Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023 - 2030, asi como con el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion, TODO ENCAMINADO AL LEMA “LO HACEMOS
POSIBLE"

8.2 PROGRAMA DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS

Tiene por objetivo, desarrollar acciones y estrategias orientadas a promover el
bienestar integral de los servidores publicos de las Unidades Tecnologicas de
Santander, fortaleciendo su calidad de vida laboral, el equilibrio entre la vida laboral,
familiar y social, y contribuyendo a la construccion de ambientes de trabajo
saludables, motivadores y coherentes con los valores institucionales.

8.3 PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS

El Plan de Prevision del Recurso Humano, tiene por objeto Orientar la planeacion
anual, técnica y presupuestal del talento humano de las Unidades Tecnologicas de
Santander, mediante el Plan de Prevision de Recursos Humanos, con el fin de
identificar de manera anticipada las necesidades de personal de la Institucion,
contribuyendo a la continuidad del servicio y a la adecuada gestion del empleo
publico, de conformidad con la normatividad vigente.

8.4 PLAN ANUAL DE VACANTES

El Plan Anual de Vacantes tiene por objetivo, Identificar y consolidar la informacion
relacionada con los empleos en vacancia definitiva y temporal de la planta de
personal de las Unidades Tecnologicas de Santander, con el fin de planificar su
provision conforme a la normatividad vigente y a las necesidades del servicio, como
insumo para la planeacion estrategica del talento humano durante la vigencia 2026.
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Este Plan, junto con la prevision de recursos humanos, permite aplicar la planeacion
del talento humano, tanto a corto como a mediano plazo y para la siguiente vigencia,
en las Unidades Tecnologicas de Santander.

8.5 PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

El Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, tiene por objetivo planear, ejecutary hacer
seguimiento a las actividades del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST) de las Unidades Tecnologicas de Santander, durante la vigencia
2026, con el fin de prevenir accidentes de trabajo, enfermedades laborales vy
promover condiciones de trabajo seguras y saludables, en cumplimiento de la
normatividad vigente y bajo el enfoque de mejora continua.

9. EJECUCION DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

El Plan Estratégico de Talento Humano en las UTS, se desarrolla a traves del ciclo de
vida del servidor publico: ingreso, desarrollo vy retiro, integrando los elementos que
conforman la primera dimension de Talento Humano del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion - MIPG.

La implementacion de este plan se enfoca en potencializar las variables con
puntuaciones mas bajas, obtenidas tanto en el autodiagnostico de la Matriz GETH,
como en las otras mediciones identificadas en el presente Plan, y al cierre de brechas
entre el estado actual y el esperado, a traves de la implementacion de acciones
eficaces que transformen las oportunidades de mejora en un avance real enmarcado
en las normas y politicas institucionales.

Asi mismo, la gestion del talento humano de las Unidades Tecnologicas, a traves de
la implementacion y articulacion de las actividades contempladas en los planes de
Talento Humano, que se desarrollaran durante la vigencia, busca fortalecer las rutas
de creacion de valor.

91 METODOLOGIA DE EJECUCION DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO
HUMANO

La ejecucion del Plan Estratégico de Talento Humano para la vigencia 2026 se
desarrollara de manera articulada a traves de los planes institucionales que lo
integran, bajo un enfoque de gestion por procesos y de mejora continua, conforme al
ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar y Actuar) definido en el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG).

Las acciones previstas seran ejecutadas por la Direccion Administrativa de Talento

Humano, en coordinacion con los grupos internos responsables y las demas
dependencias de la Institucion, garantizando la adecuada asignacion de recursos, el
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cumplimiento de los cronogramas establecidos y la coherencia con los objetivos
estratégicos institucionales.

La ejecucion se orientara al fortalecimiento del ciclo de vida laboral de los servidores
publicos, desde el ingreso hasta el retiro, priorizando la provision oportuna de
empleos, el desarrollo de competencias, el bienestar integral, la prevencion de
riesgos y el fortalecimiento del desempeno y la integridad institucional.

A continuacion, se relacionan las actividades contempladas en cada uno de los
planes que integran el presente Plan Estrategico de Talento Humano.

Actividades a Desarrollar en Cada uno de los Planes y Programas que Integral el

Plan Estratéi/co de Talento Humano

1. Dia de la Mujer

2. Dia del Hombre

3. Diadel Nino

4. Dia de la secretaria

5. Dia de la Madre

6. Dia del Docente

7. Dia de la Familia

8. Dia del Padre

9. Dia del Servidor Publico - Jornada Deportiva

10. Actividad Artistica y/o Cultural

11. Programa Prepensionados

12. Jornada Salud Ocupacional

13. Actividad Decembrina Hijos de funcionarios

14. Novenas Navidenas por Dependencias

15. Concurso Oficina Navidefa Programa de
16. Actividad decembrina funcionarios Bienestar Social e
17. Dia de la Familia Incentivos

1. Eleccion de los mejores funcionarios por niveles
jerarquicos (Profesional, Técnico, Asistencial).

2. Eleccion del Mejor Grupo de Trabajo.

Quinquenios

4. Incentivos para el mejoramiento de calidad de vida

de los funcionarios.

Dia compensatorio por Cumpleanos.

Apoyo para Educacion Formal a nucleo familiar.

7. Apoyo para Educacion Superior en modalidad
maestria y doctorado en entidades diferente a las
Unidades Tecnologicas de Santander, para
funcionarios de Carrera Administrativa.
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. Programa preventivo y correctivo de la buena salud
oral y visual.

0. Auxilio Funerario.

10. En Bici al Trabajo

11. Permisos Remunerados por Acuerdo Sindical

1. Gestion del valor de lo publico: transparencia e
integridad, conflicto de intereses, declaracion proactiva
de bienes y rentas, mecanismos de participacion
ciudadana y control social, gobernanza, construccion
de paz y rendicion de cuentas, asi como procesos de
induccion, reinduccion y Sistema Integrado de Gestion

(SIG).
2. Procesos de induccion y reinduccion institucional. Plan Institucional de
3. Servicio y relacionamiento con la ciudadania. Capacitacion PIC

4. Promocion de la convivencia, la paz y los derechos
humanos con enfoque territorial.

Enfoque diferencial, inclusion y diversidad.
Herramientas de inteligencia artificial aplicadas a la
gestion publica.

Programas de transparencia y ética publica.

Liderazgo efectivo.

Actualizacion Plan Anual de Vacantes

Identificacion y actualizacion de vacantes

Priorizacion de vacantes

Provision transitoria de empleos Plan Anual de
Gestion ante la CNSC Vacantes

Verificacion de requisitos

Seguimiento a procesos de provision

Gestion de retiros y novedades

Actualizar Plan Anual de Vacantes y PPRH
Seguimiento Matriz de Vacantesita
Provision transitoria de empleos Plan de Previsidon de
Gestion ante la CNSC Recursos Humanos
Verificacion de requisitos

Seguimiento e informe a instancias internas

o o

OURAWNEIONOOAWN |0 N
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Divulgar la politica actualizada y objetivos de
seguridad y salud en el trabajo al personal de la
empresa y terceros involucrados

2. Cursary aprobar capacitacion virtual de 50 horas en
sg sst por parte de los responsables de sg sst y
mantenerlo vigente

3. Realizar reuniones del COPASST mensualmente

4. Realizar reuniones del comité de convivencia cada
tres meses

5. Definir y documentar plan de capacitaciones del
ano 2026 en cada centro de trabajo

6. Mantener actualizada la matriz de riesgos

7. Mantener actualizada la matriz legal

8. Mantener actualizado el perfil sociodemografico y

de condiciones de salud

9. Definir y documentar plan de trabajo anual 2026

10. Definir y documentar Indicadores de proceso,
estructura y resultado ano 2026

11. Elaboracion de presupuesto en SST

12. Realizar evaluacion

13. Definir y documentar plan de mejoras 2026

14. Ejecutar el plan de capacitaciones. Plan de Seguridad y

15. Cubrir a todos los trabajadores en el plan de | Salud en el Trabajo
capacitaciones

16. Garantizar que todo trabajador en la empresa haya
recibido y entendido su induccion/Re induccion

17. Aplicacion de examenes ocupacionales al 100% de
trabajadores

18. Entregar a los trabajadores las recomendaciones
medicas relacionadas en los conceptos de
examenes ocupacionales

19. Acatar restricciones laborales emitidas en
conceptos de examenes ocupacionales y aplicar
programa de reintegro y/o reubicacion laboral
segun aplique dejando actas que evidencien dicho
acatamiento.

20.Mantener actualizado el registro de ausentismo,
incidencia y prevalencia de la enfermedad laboral
en la empresa.

21. Definir plan de PYP

22. Ejecucion de acciones para la promocion de estilos
de vida saludable (plan de accion de PyP).

23. Desarrollo del SVE: Seguimiento planes e
indicadores
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24. Aplicar PVE ergonomico

25. Aplicar PVE auditivo

26. Aplicar PVE visual

27. Aplicar PVE cardiovascular

28. Aplicar PVE prevencion de la voz

29. Aplicar encuesta de clima Laboral y ejecutar
programa psicosocial

30. Aplicar programa de inspecciones con participacion
del COPASST.

31. Aplicar programa de mantenimientos

32. Cerrar hallazgos de las inspecciones ejecutando
correcciones y acciones correctivas planteadas en
informes de inspeccion.

33. Mantener actualizado el registro de accidentes en
la empresa

34.Hacer seguimiento y registro permanente de
incidentes de trabajo con su respectivo analisis de
causas.

35. Identificar causas de accidentes de trabajo para la
identificacion de acciones correctivas, preventivas
y de mejora

36. Aplicar proceso de administracion de terceros
(Seleccion 'y evaluacion de proveedores vy
contratistas) segun aplique

37. Entrenar brigada de emergencias en primeros
auxilios, evacuacion y contra incendios

38.Planear y ejecutar simulacro y/o practica de
emergencia

39. Inspeccionar y mantener en optimas condiciones
equipos para la atencion de emergencias (Camillas,
botiquines, extintores)

40.Mantener actualizados los planos y senalizacion de
emergencia

41. Realizar rendicion de cuentas y dejar registro
escrito de la misma.

42. Programar con participacion del COPASST vy
Realizar auditoria interna al SG SST y generar
informe de la misma.

43. Realizar revision del SGSST por parte de la gerencia
o sus delegados y levantar acta de la misma

44. Cerrar las acciones registrando evidencias de su
cumplimiento.

Nota: Cada uno de los planes y programas mencionados anteriormente, podran ser
consultados en la pagina web de la Institucion.

Pagina 36 de 38 PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO




Linkipdes CEUEAD
3 Ternzligicas
i Rantander
Lo hiacemas posible

10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Los mecanismos utilizados para el seguimiento y evaluacion al Plan Estratégico de
Talento Humano, son los siguientes:

1. El seguimiento a los Planes Institucionales a cargo de Talento Humano, se realiza
dos (02) veces al ano por parte de la Oficina de Planeacion a los responsables de
su ejecucion, por medio del formato F-PL-31 Seguimiento Planes Institucionales.

El Lider encargado del cumplimiento de los planes institucionales diligencian y firman
el formato de Seguimiento planes institucionales (F-PL-31) junto con sus respectivas
evidencias segun el periodo que corresponda.

Para los Planes descritos en el Decreto 612 de 2018, la solicitud de informacion se
hace via correo electronico a los responsables de gjecucion; por ultimo, la Oficina de
Planeacion organiza y consolida los avances de los Planes del Decreto 612 de 2018
para su respectiva presentacion ante el Comité Institucional de Gestion y Desempeno.

2. Cumplimiento de los indicadores de gestion relacionados con el Plan Institucional
de Capacitacion, Programa de Bienestar Social e Incentivos y el Plan Anual del
Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo; donde se verifica el cumplimiento de
las actividades programadas en cada uno de los planes y programas mencionados
anteriormente. Este seguimiento y evaluacion se realiza cuatrimestral por la Oficina
de Planeacion - Sistema Integrado de Gestion (SIG).

3. Cumplimiento a las actividades definidas en el Plan de Mejoramiento (F-CIG-04
Plan de Mejoramiento) con base en las recomendaciones emitidas por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica, con ocasion de los resultados
del FURAG. Este seguimiento se realiza con base en las fechas limites de
cumplimiento para la actividad programada.

11. ANALISIS DE RESULTADOS

Elanalisis de resultados del Plan Estrategico de Talento Humano para la vigencia 2026
se realizara a partir del seguimiento al cumplimiento de los indicadores de gestiony
de las actividades definidas en los planes institucionales que lo integran, en particular
el Plan Institucional de Capacitacion, el Programa de Bienestar Social e Incentivos y el
Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Para cada uno de estos planes, la medicion de resultados se efectuara con base en
el porcentaje de cumplimiento de las actividades programadas, de acuerdo con su
periodicidad, metas establecidas y medios de verificacion definidos, permitiendo
identificar avances, desviaciones y oportunidades de mejora en la gestion del talento
humano.
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Asi mismo, los resultados asociados a la ejecucion de la Dimension de Talento
Humano y de la Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano se evidenciaran
en el informe anual de avances en la implementacion del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG), elaborado por la Oficina de Planeacion, con base en los
resultados del Formulario Unico de Reporte de Avances de la Gestion (FURAG) y el
seguimiento a los planes de mejoramiento institucional.

El analisis consolidado de estos resultados permitira evaluar el impacto de las
acciones desarrolladas sobre el fortalecimiento de las capacidades, competencias y
bienestar de los servidores publicos, asi como sobre el desempeno institucional, la
calidad de la gestion del empleo publico y el nivel de cumplimiento de los objetivos
estratégicos institucionales.

El Plan Estratégico de Talento Humano de las Unidades Tecnologicas de Santander
para la vigencia 2026 se constituye como el instrumento rector de la gestion del
talento humano institucional, orientado a fortalecer las capacidades, competenciasy
bienestar de los servidores publicos y a contribuir de manera efectiva al logro de los
objetivos misionales y estratégicos de la Institucion.

Su implementacion permitira consolidar una gestion del empleo publico basada en
el mérito, la eficiencia, la integridad y la calidad de vida laboral, garantizando la
articulacion con los planes institucionales, la mejora continua de los procesos y el
cumplimiento de los lineamientos del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG) y del Decreto 612 de 2018.
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