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INTRODUCCION

Las Unidades Tecnoldgicasde Santander (UTS) es unalnstituciénde Educacion Superior
gue en 61 afios de existencia han alcanzado reconocimiento en la region por la calidad
de sus servicios educativosy por contribuircon la formacién del talento humanorequerido
para el desarrollo tecnolégico del pais. Fue creada oficialmente el 23 de diciembre de
1963 mediante la ordenanza numero 90 e inicid labores académicas el afio siguiente; su
denominacion fue Instituto Tecnoldgico Santandereanoy su finalidad se orient6 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 estratégica de Funcién Publica,ademés 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
Funcién Publica como un Departamento eficiente, técnico e innovador”, la planeacion
estratégica del talento humano para la vigencia 2024 en la institucion UTS se enfoca en
gestionar el Talento Humano, a través de las estrategias establecidas para cada unade
las etapas del ciclo de vida laboral de los servidores de la Institucién, en el marco de las
rutas que integran la dimensién del Talento Humano en MIPG, como centro del modelo,
de tal manera que esto contribuya al mejoramiento de las capacidades, conocimientos,
competenciasy calidad de vida, en aras de la creacion de valor publico.

De acuerdo con MIPG contar con informacién oportunay 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.

El decreto Nacional 2573 de 2014 por el cual se establecen los lineamientos generales
de la Estrategia de Gobierno en linea, se reglamenta parcialmente la Ley 1341 de 2009
y se dictan otras disposiciones. Este decreto esta orientado en su articulo 1 a definirlos
lineamientos, instrumentosy plazosde la estrategia de Gobiernoen Lineapara garantizar
el maximo aprovechamiento de las Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones,
con el fin de contribuir con la construccién de un Estado abierto, mas eficiente, mas
transparente y mas participativo y que preste mejores servicios con la colaboracién de
toda la sociedad.

Asi mismo, es necesario considerar en el Plan Estratégico del Talento Humano, lo
atributos de calidad que se deben tener en cuentaen el proceso de vinculacion de los
servidores a Funcién Publica, entre otras, gestionado de acuerdo con las prioridades
fijadas en la dimension de Direccionamiento Estratégico y Planeacion del MIPG,
vinculaciones a través del mérito, de acuerdo con los perfiles y competencias definidos
para atender las prioridades estratégicas y satisfacer las necesidades de los grupos de
valor.
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De esta manera, los servidores deben ser conocedores de las politicas institucionales,
del direccionamiento estratégico y la planeacién, de los procesos de operaciony de su
rol fundamental dentro de la Institucién, fortalecidos en sus conocimientos y
competencias, de acuerdo con las necesidades institucionales, comprometidos en llevar
a cabo susfunciones con atributos de calidad en busca de la mejora y la excelencia.

1. GENERALIDADES

El decreto 612 del 2018, por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes
institucionalesy estratégicos al Plan de Accion por parte de las entidades del Estado. El
cual contemplala necesidad de laintegracion de los planes institucionales y estratégicos
al Plan de Accion. Las entidades del Estado, de acuerdo con el &mbito de aplicacién del
Modelo Integrado de Planeacion y Gestién, al Plan de Accion de que trata el articulo 74
de laLey 1474 de 2011, deberan integrar los planes institucionales y estratégicos que se
relacionan a continuaciény publicarlo, en su respectiva pagina web, a mas tardar el 31
de enero de cada afo.

Asi mismo, el MIPG es un marco de referencia disefiado para que la Institucién ejecute y
haga seguimiento a su gestién para el beneficio del ciudadano. No pretende generar
nuevos requerimientos, sino facilitar la gestion integral de las organizaciones a través de
guias para fortalecer el talento humano, agilizar las operaciones, fomentar el desarrollo
de unacultura organizacional séliday promover la participacion ciudadana, entre otros.

Es asi, como la principal dimension que contempla MIPG es el Talento Humano y, de
hecho, se identificacomo el corazon del modelo; esto hace que cobre aiin mas relevancia
adelantar la implementacién de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano
(GETH) y la apuesta por seguiravanzando hacialaconsolidacion de unamayor eficiencia
de la administracion publica, pues son finalmente los servidores publicos los que lideran,
planifican, ejecutan y evalian todas las politicas publicas.

La Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano proporciona orientaciones respecto
a la politica de Gestion Estratégica de Talento Humano en las Institucion es desde un
enfoque sistémico, 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 Institucién.

2. MARCO LEGAL

A continuacion, se relaciona la normativa que fundamenta la implementacion de los
procedimientos y actividades del proceso gestion del talento humano:

Tabla 1. Marco Legal

PROCESO

NORMATIVIDAD DESCRIPCION RELACIONADO
CON LA NORMA

Decreto 612 del | Por el cual se fijan directrices para la
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NORMATIVIDAD

DESCRIPCION

PROCESO
RELACIONADO
CON LA NORMA

2018

integracion de los planes institucionales y
estratégicos al Plan de Accion por parte de
las entidades del Estado. El cual contempla
lanecesidadde laintegracion de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de
Accion.

Talento Humano

Decreto 1499 de
2017

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

Talento Humano

Decreto Ley 1567

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

Talento Humano

LEY 909 de 2004 | Por la cual se expiden normas que regulan | Talento Humano
el empleo publico, la carrera administrativa,
gerencia publica y se dictan otras
disposiciones.

Resolucion Por medio del cual se adopta el Programa | Talento Humano

No0.02-051 del 22
de enerodel 2024

de Bienestar Social e Incentivos 2024 vy el
Plan Institucional de Capacitacion 2024 de
las Unidades Tecnoldgicas de Santander.

Decreto 1083 de
2015

Por medio del cual se expide el Decreto
UnicoReglamentario del Sector de Funcion
Puablica.

Talento Humano.

Decreto ley 785

Por el cual se establece el Sistema de
Nomenclaturay 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.

Talento Humano.

Decreto 1072 del
26 de mayo del
2015

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

Talento Humano.

Cadigo de
Integridad del
Servidor Publico
2017

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

Talento Humano.

Decreto 815 de
2018

Por el gual se modifica el Decreto 1083 de
2015, Unico Reglamentario del Sector de
Funcién Publica, en lo relacionado con las

Talento Humano.



https://www.uts.edu.co/sitio/wp-content/uploads/normatividad/resoluciones/res-226.PDF?_t=1642521360
https://www.uts.edu.co/sitio/wp-content/uploads/normatividad/resoluciones/res-226.PDF?_t=1642521360
https://www.uts.edu.co/sitio/wp-content/uploads/normatividad/resoluciones/res-226.PDF?_t=1642521360
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PROCESO
NORMATIVIDAD DESCRIPCION RELACIONADO
CON LA NORMA

competencias laborales generales para los
empleos publicos de los distintos niveles

jerarquicos.
Acuerdo 6176 de | Por el cual se establece el Sistema Tipo del | Talento Humano.
2018 Desempefio Laboral de los Empleados

Pablicos de Carrera Administrativa y en
Periodo de Prueba”.

Ley 1960 de 2019 | Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, | Talento Humano.
el Decreto Ley 1567 de 1998 y se dictan
otras disposiciones.

Decreto 1800 de | Por el cual se adiciona el capitulo 4 al titulo | Talento Humano.
2019 1 de la parte 2 del Decreto 1083 de 2015,
reglamentario Unico del Sector de Funcién
Pablica, en lo relacionado con Ila
actualizacion de las plantas globales de
empleo

Ademas de la normatividad relacionada, se debe tener en cuenta las normas que
modifiquen o actualicen en la vigencia, asi como los lineamientos internos de la
Institucion.

3. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de las Unidades Tecnologicas de Santander,
iniciacon la deteccion de necesidadesde cada unode los planesinstitucionalesy termina
con la evaluacion de las actividades desarrolladas en el mismo.

4. OBJETIVOGENERAL

Gestionar el talento humano, de acuerdo con los objetivos institucionales, a través 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 Tecnolégicas
de Santander, dentro del marco de los lineamientos de la dimensién de Talento Humano
de MIPG.

4.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Ejecutar los diferentes planesy programa asociados al Plan Estratégico de Talento
Humano.

2. Fortalecer las habilidades y competencias de los funcionarios, a través de las
actividades definidas en el plan de capacitacion, Programa de Bienestar Social e
Incentivosy el Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo.
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3. Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores
publicos de las Unidades Tecnolégicas de Santander y su desempefio 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 Institucidén 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 desempefio de las
actividades de los servidores.

5. Mantener la planta 6ptima que requiere la Institucién para el cumplimiento de su
mision y que permita la continuidad en la prestacion del servicio.

5. PREVIO A LA PLANEACION DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL
TALENTOHUMANO

5.1 DISPOSICION DE INFORMACION

De acuerdo con MIPG contar con informacién oportunay 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 Funcién Publicacuenta
con la informacion actualizada de la plataforma estratégica de Funcion Publica, régimen
laboral (marco legal), caracterizacion de los servidores y de los empleos, asi como con
los resultados obtenidos de las diferentes mediciones adelantadas en el afio 2024.

5.2 CARACTERIZACION DE LOS SERVIDORES

A través de la Matriz de Caracterizacion de la Poblacion se mantiene actualizada la
informacién relacionada con: antigiiedad, 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 Informacién y Gestion del Empleo Publico - SIGEP Il son el principal insumo
para la administracion del Talento Humano.

5.3 CARACTERIZACION DE LOS EMPLEOS

La caracterizacion de los empleos se visualiza através de la planta de personal, como se
observa en la siguiente tabla a corte del 31 de diciembre del 2024.
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Tabla 2. Caracterizacion de los Empleos

PLANTA
NIVELES GLOBAL
Directivo 20
Asesor 1
Profesional 56
Técnico 4
Asistencial 17
Docente Carrera 40
TOTAL 138

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 1 y 2 del articulo 42 del Estatuto General de las Unidades
Tecnoldgicas de Santander que establece la estructura organizacional de la Institucion.

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

El personal Administrativo de la Institucidén tendra el caracter de empleado publicoy 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 y iii) carrera, debiendo 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 noes de libre nombramientoy remocion, salvo durante el periodo de prueba;
la Institucién también podra contar con docentes de vinculacidén 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 sefialado en laLey 30 de 1992.

6. DIAGNOSTICODE LA GESTION ESTRATEGICADEL TALENTOHUMANO
A TRAVES DE LA MATRIZ DE GETH.

El proposito de esta politica es permitir que las entidades cuenten con talento humano
integral, idbneo, comprometido y transparente, que contribuya a cumplir con la mision
institucional y los fines del Estado, para lograr su propio desarrollo personal y laboral.

La Gestion Estratégica del Talento Humano - GETH exige la alineacion de las practicas
de talento humano con los objetivos y con el propésito fundamental de la entidad. Para
lograr una GETH se hace necesario vincular desde la planeacion al talento humano, de
manera que esa area pueda ejercer un rol estratégico en el desempefiode la entidad, por

10
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lo que requiere del apoyo y compromiso de la alta direccién.
De acuerdo con el diligenciamiento del autodiagnostico de gestion estratégica de talento

humano, se da cumplimiento a los lineamientos de la politica formulada por la Direccion
de Empleo Publico, donde se evidencia una calificacién del 82.3 %.

Este resultado permite identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para
incrementar el crecimiento de la gestion estratégica del talento humano en las UTS y
poder identificar oportunidades de mejora para registrar en las actividades a desarrollar
dentro de los Planes que conforman este Plan Estratégico.

6.1 MEDICION RUTAS DE CREACION DE VALOR

Tabla 3. Medicién de Rutas de Valor

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

gusto en su puesto 0
RUTA DE LA — _ —
FELICIDAD - Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener 82
una vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio
- 84
La felicidad
nos hace - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional 80
productivos
- Ruta para generar innovacion con pasion 100
- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el 76
reconocimiento
RUTA DEL ] .
CRECIMIENTO - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el 75
bienestar del talento a pesar de que esta orientado al logro
. 80
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 75
Al servicio de 8 , .
los - Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacién de 80
ciudadanos bienestar
RUTA DE LA - Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas
CALIDAD bien” 77
83

La cultura de

hacert:_as cosas - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad
ien

11
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RUTA DEL
ANALISIS DE
DATOS - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos
Conociendo el

talento

6.2 MEDICION FORMULARIO UNICOREPORTE DE AVANCES DE LA GESTION
— FURAG Y PLAN DE MEJORA EN LA GESTION DE LA DIMENSION DE
TALENTOHUMANO

Para la identificacion del autodiagnoéstico y de la Linea Base de MIPG, asi como para la
evaluacion de la gestién, se desarrolla la medicion del Formulario Unico Reporte de
Avances de la Gestion — FURAG, bajo los lineamientos e instrumentos establecidos para
ello. EI FURAG Il consolidarda en un solo instrumento la evaluacién 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 63,9 en el 2018, 96,3 en 2019, 97,2
en 2020, 91,4 en 2021, 93.5 en 2022 y en este sentido, el desempefio de la Politica
aumenté considerablemente en 32,4, del 2018 al 2019, y aument6 en 0,9 punto de 2019
al 2020, no obstante, disminuy6 5,8 puntos del 2020 al 2021 y del 2021 al 2022 aumento
enun 2.1%. Aunque para el 2023 presenté una disminucién del 3.7%, para la Institucion
es una oportunidad de mejora que genero la construccion de un Plan de Mejoramiento
que permita mejorar la medicion del desempefio institucional con la Politica Gestion
Estratégica del Talento Humano.

Figura 1. Resultados de la Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano

ll. indices de las politicas de gestiéon y desempeiio
Politicas
100 -~

POLO1: Gestidn estratégica del talento
humano

POLO02: Integridad

POLO03: Planeacion institucional
POL05: Compras y contratacion publica
POLO06: Fortalecimiento organizacional y
simplificacion de procesos

POLO7: Gobierno digital

POL08: Seguridad digital

POL11: Servicio al ciudadano

POL12: Racionalizacion de tramites
POL13: Participacién ciudadana en la
gestion publica

POL14: Seguimiento y evaluacion del
desempefio institucional

POL15: Transparencia, acceso a la
informacioén y lucha contra la corrupcién
POL16: Gestion documental

POL18: Gestion del conocimiento
POL19: Control interno

80

60

40

20

POLO1__POL02 POL0O3 POL05 POLO6 POLO7 POL08 POL11  POL12 POL13 POL14 POL15 POL16 POL18 POL19

Fuente. Departamento Administrativo de la Funcion Publica — Vigencia 2024

6.3 LECCIONES APRENDIDAS Y BUENAS PRACTICAS — INTEGRIDAD
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En materia de Integridad, la Institucion se encuentra firmemente comprometida con la
divulgaciony promocion del Codigo de Integridad, considerando que es una herramienta
fundamental para garantizar la transparencia, ética y responsabilidad en sus acciones. A
través de la difusion de este cédigo, se busca fortalecer los valores de honestidad, respeto
y justicia, contribuyendo asi al bienestar de la ciudadania. De esta manera, se fomenta
una cultura de confianzay equidad que beneficia a la comunidad, promoviendo una
gestion publica que actia con integridad y en el mejor interés de todos los ciudadanos.

Se llevaron a cabo dos encuentros importantes con el objetivo de fortalecer el
compromiso institucional y promover el intercambio de conocimientos del Codigo de
Integridad. El primero de ellos se realizé en el marco del Dia del Servidor Publico,
destacando la importancia de la ética, el servicio y la dedicacion en el ejercicio de las
funciones publicas. El segundo encuentro tuvo lugar durante la Semana de los Sistemas
Integrados, donde se abordaron temas clave sobre su aplicacion en la optimizacion de
procesos. Ambos eventos contribuyeron al fortalecimiento de los valores y al desarrollo
profesional de los participantes.

La informacion divulgaday socializada en las actividades permitig, a traves de la encuesta
para la evaluacion, seguimientoy mejora del Cédigode Integridad, identificary consolidar
leccionesaprendidas, asi como buenas practicas en materia de integridad, las cuales son
aplicables tanto a los servidores publicos como a la comunidad Uteista

Figura 2. Informacién Codigo de Integridad
TIPOS DE

CONELICTOS DE Q

INTERE§.§ I codigointegridad@correo.uts,edu.co C6DIG° DE

REAL: Cuando el servidor ya se
encuentra en una situacion en la que
debe tomar una decision en la que tiene

un interés particular. AN -~
~n
POTENCIAL: Cuando el servidor tiene un

interés particular que podria influir en sus
obligaciones como servidor publico. La Formato F-GA-59
situacion puede presentarse en el futuro. Declaracién de

Conflicto de Intereses.

APARENTE: Cuando el servidor publico
_no tiene un interés privado, pero frente a
“ta-sociedad este podria ser considerado
comao un conflicto de intereses y afectaria

su imagen “profesional v la de  la INGRESEA LA
Institucion. ENCUESTA PARA LA
EVALUACION,
SEGUIMIENTO Y
CANALES PARA LA™ MEJORA DEL CODIGO

DECLARACIONDE DE INTEGRIDAD

CONFLICTOS DE
INTERESES

1. Diligenciar la Declaracion de Bienes y
Rentas y Registro de Conflictos de Interés
en el aplicativo de Funcion Pablica,

2. La Institucion consclida los reportes del
aplicativo de la Funcion Publica en la
herramienta ofimatica e informa al superior
el posible caso de conflicto de interés,

> Humano

3. La institucion disefié dos herramientas
para la declaracién de Conflicto de Interés

13
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NORMATIVA

El codigo de integridad propuesto por el
departamento administrativo de la
funcion publica se encuentra
normatizado a traves de la Ley 2016 de
2020 la cual, en su articulo 1, establece
como objeto: “.La adopcion e
implementacion del codigo de integridad
del servicio publico colombiano
expedido por el departamento
administrativo de la funcion publica, por
parte de todas las entidades del Estado a
nivel nacional y territorial y en todas las
ramas del poder publico, las cuales
tendran la autonomia de
complementarlo respetando los valores
que ya estan contenidos en el mismo".
(Diario Oficial, 2020) .

www,uts.edu.co/sitio/codigo-de-integridad-uts

VALORES

4 HonEsTIDAD

Actio siempre con fundamento en la
verdad, cumpliendo mis deberes con
transparencia y rectitud, y siempre
favoreciendo el interés general.

Reconozco, valoro y trato de manera digna
a todas las personas, con sus virtudes y
defectos, sin importar su labor, su
procedencia, titulos o cualquier otra
condicion.

3 COMPROMISO

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

4 DILIGENCIA

Cumplo con los deberes, funciones y
responsabilidades asignadas de la mejor
manera posible, con atencion, prontitud,
destreza y eficiencia, para asi optimizar el
uso de los recursos del Estado.

Actuo con imparcialidad garantizando
los derechos de las personas, con
equidad, igualdad y sin discriminacion.

CONFLICTO DE

«En Colombia, el concepto de conflicto
de intereses se encuentra definido en el
articulo 44 del Codigo General
Disciplinario (Ley 1952 de 2019) y nos dice
que este surge “cuando elinterés general
propio de la funcion publica entra en
conflicto con el interés particular y
directo del servidor publico”.».

NORMATIVA

Ley 1952 de 2019 art. 44 y demas
articulos relacionados.

Ley 1437 del 2011 articulo 11y 12,
Ley 1474 del 2011 articulo 113.
Resolucion Interna No. 02-1267 de

las Unidades Tecnologicas de
Santander

Fuente: Direccion Administrativa de Talento Huumano — UTS
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. Dia del Servidor Publico: el 28 de junio de 2024 se realiz6 la actividad del dia
del servidor publico la cual fue una jornada deportiva y cultural en la que se
realizo la socializacién del cédigo de integridad y fomentar el intercambio de
las buenas practicas que cada servidor realiza, en su labor diaria, y asi
promover la sensibilizacién, capacitacion y difusion en materia de ética e
integridad publica.

Actividad realizada: LA PIS

[ it gt
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. Semana de los Sistemas Integrados: Con la participacién activa de la

comunidad Uteista, se llevo a cabo la actividad "La Pista", en la cual los
participantes tuvieron la oportunidad de compartir sus experiencias y
reflexionar sobre la aplicacién de los valores del Cédigo de Integridad en su
vida diaria. Esta actividad permiti6 fomentar un espacio de aprendizaje y
compromiso con los principios éticos que guian la labor de la institucion.

Los resultados de las actividades permiten evidenciar oportunidades de mejora y reflejan
como la comunidad concibe la apropiacién del Codigo de Integridad en sus actividades
cotidianas. A través de las experiencias compartidas y las reflexiones generadas, se
identifican areas en las que es posible fortalecer la comprensién y aplicacion de los
valores del Cddigo, asi como también se destacan las buenas practicas que ya se estan
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implementando. Esto constituye una valiosa retroalimentacion para seguir avanzando en
la construccién de una cultura organizacional mas ética y comprometida con la
transparenciay la responsabilidad.

La Encuesta para la Evaluacién, Seguimientoy Mejora del Codigo de Integridad brindo
los siguientes resultados:

e Participacién

- Estudiante: 90
- Docente de Vinculaciéon Especial: 27

- Funcionarios: 21

- Oftros: 5

e /;Cuantos valores se exponen en el Cédigo de Integridad de las Unidades
Tecnolégicas de Santander?

135 (88%)
\

_= 2 (1%)
6 3 5 4

e ¢ Cualesson losvalores del Cédigo de Integridad?
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119 (79%)

COMPROMISO - COMPROMISO - COMPROMISO - COMPROMISO -
RESPETO - RESPETO - RESPETO - JUSTICIA - RESPETO -
HONESTIDAD - GRATITUD - HONESTIDAD - HONESTIDAD -
DILIGENCIA - HONESTIDAD - SOLIDARIDAD DILIGENCIA -

TOLERANCIA JUSTICIA JUSTICIA

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

133 (87%

1 (1%)

INSTITUCIONAL PERSONAL INSTITUCIONALY NINGUNO
PERSONAL

e (CoOmo aplicael Cédigo de Integridad de las Unidades Tecnoldgicas de
Santander en su area de trabajo?

Algunas de las respuestas fueron:

Desde mi actuar, en el cumplimiento de mis funciones

En mi dia a dia

Promoviendo el respeto mutuamente

Cuando atiendo a los estudiantes con buena actitud amor y respeto

Atencidn alos usuarios

En servicio al clientey en toda area institucional

Al respetar a los profesores y estudiantes, y con los valores de los estudiantes
En ser persona

Me ayuda mejorar como persona

Con respecto y honestidad alos comparieros de trabajo.

Realizando todas mis actividades laborales con el mas debido profesionalismo
aplicando los valores como la honestidad, el respeto el compromiso la diligencia la
justicia a todas nuestras acciones del dia a dia.

En el &mbito institucional, teniendo en cuenta las relaciones académicas que
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hayan.

- Aplica en un modo social ya g debemos tener compromiso en cada labor q
ejercemos, ser respetuosos con todos los comparfieros y ser honestos con cada
acto g hacemos

- Aplica por medio de la inclusion a los estudiantes

- Por medio de los valores ensefiados

- Siendorespetuoso en cada area, espacio y momento con mis alumnos, desde la
puntualidad en las clases hasta la disposicidén de escucharlos y atenderlos en sus
dudas, respetando siempre las diferencias y promoviendo el respeto, compromiso
y justicia entre todos. En ese sentido, si no logro atender sus dudasen el momento
en que surgen, les propongo que voy a consultar para darles oportunarespuesta,
ademas, de ser siempre honesto con mis acciones, es decir, no permitir ninguna
accion que lleve al favoritismo de ningun tipo.

- Los aplicé en el area de trabajo y la interaccion personal con mis comparieros a
través de la promocién y difusion de los valores que promoviendo valores cOmo:
Honestidad, Respeto, Compromiso, Diligencia, Justicia.

- Siendo transparente y obrando con rectitud sin necesidad de estar siendo
observado o vigilado

- En el cabal cumplimiento de la Mision y Vision de la Institucion.

e Comente sus sugerencias paraimplementar en la socializacién del Codigo
de Integridad en nuestra institucion.

Algunas de las sugerencias fueron:

- Tener mas presencia en redes

- Me parece que esta bien

- Laactitud es muy dindmica, esta muy bien

- Actividades ludicas.

- Implementar méas seguido estas charlas

- Paralos estudiantes de la nocturna aplicar mas charlas sobre estas

- Realizarunasocializacion practica alos profesores de la institucion

- Realizar divulgaciéon por redes y por la pantalla de la uts en la entrada de la
institucion

- Es fundamental que estos documentos se masifiguen en los medios de
comunicaciény en los espacios virtuales y de promocioén visual de las UTS de
manera que se recuerde y estemos al pendiente de su cumplimientoy observacion

- Pormedio de Videos, Conferencias, Juegos didacticos.

- Para implementar el Codigo de Integridad en las UTS, se recomienda implementar
este tipo de encuestas y capacitaciones que garanticen el reconocimiento y
comprension del mismo para reforzar los valores y motivar su aplicacion diaria.

6.4 MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

De acuerdo con los resultados obtenidos en la medicion 2023 y de conformidad con el
articulo 24 del Decreto-ley 1567 de 1998, las entidades deben medir el clima laboral, por
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lo menos cada dos afios. Por lo anterior, la Institucion tiene definido realizar la medicion
del Clima Organizacional en la vigencia 2025.

7. PLAN ESTRATEGICODE TALENTOHUMANO

Comprende larealizacién de todas las accionesrequeridas para atender las necesidades
de los servidores de las Unidades Tecnolégicas de Santander, alineado con la direccién
estratégica de la institucion.

Para la vigencia 2025, la gestion estratégica del talento humano estara orientada al
desarrollo integral del servidor y su impacto en el desempefio partiendo de la base de los
resultados generados del Autodiagnostico de la Gestidn Estratégica del Talento Humano
con estrategias que se realizaran a través de los diferentes planes que integran el plan
estratégico de talento humano, como se relacionan a continuacion:

7.1 PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION “PIC”

Tiene por objetivo, promover el desarrollo integral del talento humano de las Unidades
Tecnolégicasde Santander, a través de actividades de capacitacion bajo la modalidad no
formal, acordes con las necesidades identificadas en las fuentes diagndsticas, para el
fortalecimiento de competencias, destrezas y conocimientos, contribuyendo al
mejoramiento Institucional.

Asi mismo, su alcanceiniciadesde la deteccidon de necesidades de aprendizaje mediante
la aplicacién de la encuesta diagnéstico y finaliza con la evaluacién 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”

7.2 PROGRAMA DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS

Tiene por objetivo, propiciar condiciones que contribuyan al mejoramiento de la calidad
de vida y desempefio laboral de los funcionarios publicos de las Unidades Tecnolégicas
de Santander, mediante espacios de aprendizaje, manteniendo un equilibrio entre la vida
personal, familiar y laboral, fomentando el desarrollo integral, que se refleje en su
productividad, innovaciony logro de valores Institucionales.

7.3 PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS

El Plan de Prevision del Recurso Humano, tiene por objeto disefiar estrategias de
planeacion anual, técnica y econOmica que permita establecer la disponibilidad de
personal en capacidad de desempefiar exitosamente los empleos de la Institucion,
siendo uno de los instrumentos mas importantes en la administracion y gerencia del
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talento humano con el que se podra cubrirlas necesidades de la planta de personal.
7.4 PLAN ANUAL DE VACANTES

El Plan Anual de Vacantes tiene por objetivo, identificar las necesidades personalesy
definirla forma de provision de los empleos vacantes, identificando las necesidades del
recurso humano que requiera las Unidades Tecnoldgicas de Santander, para el
adecuado cumplimiento de sus funciones, con el fin de realizar la provision de las
vacantes definitivas que se presenten en la entidad, mediante concurso abierto, libre
nombramiento y remocién, encargo 0 nombramiento provisional, a través de los
procedimientos establecidos y normatividad vigente

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 Tecnoldgicas de Santander, en cuanto a:

v Identificar las necesidades del personal de planta de las Unidades Tecnoldgicas
de Santander.

v Definir la forma de provision de los empleos vacantes en las Unidades
Tecnolodgicas de Santander.

v/ Adelantar las gestiones necesarias para la provisiéon de empleos en vacancia de
la planta de personal de la Institucién de conformidad con la normatividad vigente.

7.5 PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

El Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, tiene por objetivo gestionar el Sistema de
Gestion de Seguridady Saluden el Trabajo, a través de las estrategias establecidas para
cada una de las etapas del ciclo de vida laboral de los servidores y de la ejecucion de
actividades contratistas en las UTS, en el marco de los lineamientos de MIPG en la
dimension del Talento Humano coordinado con latecnologia pertinente, contribuyendo a
la sostenibilidad institucional.

8. EJECUCION DEL PLAN ESTRATEGICODE TALENTO HUMANO

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

Laimplementacion de este plan se enfocaen potencializarlas variables con puntuaciones
mas bajas, obtenidas tanto en el autodiagnéstico de la Matriz GETH, como en las otras
medicionesidentificadas en el presente Plan, y al cierre de brechas entre el estado actual
y el esperado, a través de la implementacion de acciones eficaces que transformen las
oportunidades de mejora en un avance real enmarcado en las normas y politicas
institucionales.
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Asi mismo, la gestion del talento humano de las Unidades Tecnoldgicas, a través de la
implementacion y articulaciéon de las actividades contempladas en los planes de Talento
Humano, que se desarrollaran durante la vigencia, busca fortalecer las rutas de creacion
de valor.

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

Tabla 4. Actividades a Desarrollar en Cadauno de los Planes y Programas que

Integral el Plan Estratégico de Talento Humano

ACTIVIDADES

PROCESO

Actividades de Bienestar Social

CoNOORWNE

Dia de la Mujer

Dia del Hombre

Dia de la secretaria

Dia de la Madre

Dia del Docente

Dia de la Familia

Dia del Padre

Dia del Servidor Publico - Jornada Deportiva
Actividad Artistica y/o Cultural

10 Programa Prepensionados

11.Jornada Salud Ocupacional

12. Actividad Decembrina Hijos de funcionarios
13.Novenas Navidefias por Dependencias

14. Actividad decembrina funcionarios

15.Dia de la Familia

Programade Incentivos

9.

1.

No o

8.

Eleccion de los mejores funcionarios por niveles
jerarquicos (Profesional, Técnico, Asistencial).
Eleccion del Mejor Grupo de Trabajo.

Quinquenios

Incentivos para el mejoramiento de calidad de vida de
los funcionarios.

Dia compensatorio por Cumpleafios.

Apoyo para Educacion Formal a nucleo familiar.
Apoyo para Educacion Superior en modalidad
maestria y doctorado en entidades diferente a las
Unidades Tecnoldgicas de Santander, para
funcionarios de Carrera Administrativa.

Programa preventivo y correctivo de la buena salud
oral y visual.

Auxilio Funerario.

10.Permisos Remunerados por Acuerdo Sindical

Programa
Bienestar Social
Incentivos

de
e

1.

Gestion del valor de lo publico - Transparencia e

Plan Institucional

de
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ACTIVIDADES PROCESO
integridad - Conflicto de intereses - Declaracion | Capacitacion PIC
proactiva de bienes y rentas - Mecanismos de
participacién ciudadanay control social - Gobernanza,
construccion de paz y rendicion de cuentas - Lucha
contra la corrupcion
Induccion y reinduccion
3. Energias limpiasy conflictos socio ambientales
4. Liderazgo, gestion del tiempo y habilidades técnicas
para realizar trabajos de calidad
Gobierno digital
Programacién neurolinglistica asociada al entomo
publico
7. Protocolos de prevencion, atencion y proteccion de

violenciasy discriminaciones (prevencién tempranay
superacion de la estigmatizacion de las personas en
procesos de reincorporacion)

1. Actualizar de forma permanente la informacion
relacionada con los empleos en vacancia definitivay
temporal de la planta de las Unidades Tecnoldgicas
de Santander.

2. ldentificar la forma de provision de los empleos
vacantes en las Unidades Tecnoldgicas de Santander.

3. Realizar la provision de los empleos en vacancia
definitva o temporal, de conformidad con el
Procedimiento P-GA-04 Seleccion, Vinculacion y
Posesion,y a lanormatividad vigente.

N

oo

Plan Anual de
Vacantes

1. Identificar las necesidades de personal para la
provision de empleos de acuerdo con las vacantes de
la planta de personal de la Institucién.

2. Adelantar las gestiones necesarias para la provision
de empleos en vacanciade la plantade personalde la | Plan de Previsién de
Institucion de conformidad con la normatividad | Recursos Humanos
vigente.

3. Verificar el cumplimiento de requisitos de los
aspirantes, para garantizar la idoneidad para
desempeiiarlos empleos de la Institucion.

1. Revisiony socializacion del Plan de Trabajo del SG-
SST

2. Revision ydivulgacion de los documentos del SGSST

3. ldentificacién de los recursos econdémicos asignados | Plan de Seguridad y
para la implementacion del SG - SST. Salud en el Trabajo

4. Acompafamiento del COPASST

5. Actualizacion de la Matriz de Peligrosy Riesgos de las
UTS
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PROCESO

ACTIVIDADES
6. Implementar el plan de capacitaciones del SGSST
7. Actualizar el perfil sociodemografico de la poblacién

trabajadora de las UTS con base en la normatividad
legal vigente.

8. Realizacion de la estadistica de ausentismo laboral
por incapacidad de origen laboral.

9. Coordinar la realizacion de examenes meédicos
ocupacionales a los trabajadores de las UTS

10.Diagnastico de la condicion de salud de la poblacion
trabajadora de las UTS.

11.Notificacién delos AT a la ARL

12.Investigacion de accidentes de trabajo.

13.Realizacion de la estadistica de accidentes y de
incidentes de trabajo.

14.Realizacion de mediciones ambientales

15. Aplicacion del procedimiento de Inspecciones

16.Entrega e instalacion de recursos para uso en
emergencias.

17.Implementacion del Plan de Emergencia Institucional
PEL.

18.Implementar el SVE para la gestion integral de
factores de riesgo psicosociales.

19.Implementar el SVE para la prevencion de los
Desordenes Musculo-esqueléticos.

20.Realizar la afiliacion ariesgos laborales

21.Coordinacion de la reubicacion de los trabajadores
con incapacidad temporal, permanente parcial o por
solicitud del médico laboral de la EPS o ARL (cuando
aplique)

22.Seguimientoy evaluacion de la gestién

23.Establecimiento de Plan de Mejoramiento de acuerdo
a las necesidades detectadas de la Evaluacion del
SG-SST.

Nota: Cada uno de los planesy programas mencionados anteriormente, podran ser
consultados en la paginaweb de la Institucion.

9. SEGUIMIENTOY EVALUACION

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

1. Elseguimientoalos Planesinstitucionalesa cargo de Talento Humano, se realiza dos
(02) veces al afio por parte de la Oficina de Planeacion a los responsables de su
ejecucion, por medio del formato F-PL-31 Seguimiento Planes Institucionales.
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El Lider encargado del cumplimiento de los planes institucionales diligenciany 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 ejecucién; por ultimo, la Oficina de
Planeacién organizay consolida los avances de los Planes del Decreto 612 de 2018 para
Su respectiva presentacion ante el Comité Institucional de Gestion y Desempefio.

2. Cumplimiento de los indicadores de gestion relacionados con el Plan Institu cional de
Capacitacion, Programa de Bienestar Social e Incentivosy 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 seguimientoy evaluacion se realiza cuatrimestral por la Oficina
de Planeacién - Sistema Integrado de Gestion (SIG).

3. Cumplimiento alas 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 Funcién Publica, con ocasion de los resultados del FURAG. Este
seguimiento se realiza con base en las fechas limites de cumplimiento para la
actividad programada.

10. ANALISIS DE RESULTADOS

Para los indicadores de gestion relacionados con el Plan Institucional de Capacitacion,
Programa de Bienestar Social e Incentivosy Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo,
sera el cumplimiento porcentual de cada uno de las actividades definidas con ocasion a
la frecuencia de cumplimiento.

Asi mismo, los resultados en la ejecucién de la dimension de Talento Humanoy la politica
POLO1 Gestion Estratégica de Talento Humano, se evidencian en el informe anual de
avances en implementacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG emitido
por la oficinade Planeacion, con base en el cumplimiento de los planes de mejoramiento.
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