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INTRODUCCION

Un Plan de Prevision de recursos humanos es un instrumento de gestion del talento
humano que permite contrastar los requerimientos de personal con la disponibilidad
interna que se tenga del mismo, a fin de adoptar las medidas necesarias para
atender dichos requerimientos.

La Ley 909 de 2004 en su articulo 14 establecié la responsabilidad de formular
politicas de recursos humanos. En la UTS, se ha encargado de estos requisitos el
proceso de recursos humanos, y articulado al sistema integrado de gestion, de forma
gradual y sisteméatica se van implementando mejoras, de forma que la institucion
puedan identificar sus necesidades de personal y estructurar la gestion del talento
humano como una verdadera estrategia organizacional, dentro de contextos
dindmicos y en permanente cambio.

Las Unidades Tecnoldgicas de Santander (UTS) han formulado estos lineamientos de
politica a través de los cuales se brinda la orientaciébn conceptual y metodol6gica
para desarrollar el proceso de planeaciéon de recursos humanos, a partir de su
naturaleza juridica la cual fue creada oficialmente el 23 de diciembre de 1963 mediante
la ordenanza numero 90 e inici0 labores académicas el afio siguiente; su
denominacion fue Instituto Tecnologico Santandereano y 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.

La planta de personal de las Unidades Tecnolégicas de Santander se amplié con
ocasion del proceso de transformacion de la nueva estructura administrativa y la
Planta Fisica, el cual fue adelantado en la vigencia 2017.

Es asi como se pas6 a tener una planta de personal conformada por 127 cargos en el
afio 2017 mediante Resolucién No. 02-473 de 01 de junio de 2017, se modifico la
planta con la supresion y creacion de nuevos empleos armonizédndola y ajustandola
con las actuales competencias constitucionales y legales y para la vigencia 2018 se
posesionaron 8 docentes de carrera en periodo de prueba quedando un total en la
planta de 137 cargos.

Para planificar el personal y servicios que hagan una realidad la vision institucional,
es necesario considerar en el Plan Estratégico del Talento Humano, los atributos de
calidad que se deben tener en cuenta en el proceso de vinculacion de los servidores
a Las Unidades Tecnoldgicas de Santander, 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
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competencias definidos para atender las prioridades estratégicas y satisfacer las
necesidades de los grupos de valor.

En las instituciones se diferencian dos grandes componentes: el estructural que
involucra temas duros, tales como, estructuras organizacionales, plantas de cargos,
sistemas de nomenclatura, clasificacién y remuneracién de empleos, y el funcional o
de gestion con temas blandos, entre ellos los relativos al ingreso, gestion y desarrollo
del recurso humano, planes de bienestar e incentivos, cultura y clima organizacional
y relaciones laborales.

Bajo los anteriores planteamientos, Las Unidades Tecnologicas de Santander
entrega a las instituciones publicas el documento “PLANEACION de los Recursos
Humanos” que contiene los lineamientos de politica, estrategias y orientaciones para
su implementacion.

Desde Las Unidades Tecnolégicas de Santander, y con el concurso de los agentes
organizacionales involucrados en el tema del Planeamiento del recurso humano, se
espera introducir esta nueva practica de gestién de forma que contribuya al mejorar
los niveles de eficiencia y eficacia en la gestidén publica.
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CAPITULO | ,
GENERALIDADES DE LA INSTITUCION

Las Unidades Tecnolégicas de Santander es una institucion estatal de educacion
superior, constituida como establecimiento publico descentralizado del orden
departamental, de caracter tecnologico, creada por la Asamblea Departamental
mediante Ordenanza No 90 de 1963 con autonomia administrativa y patrimonio
independiente. Dedicada a la formacion tecnolégica, como eje principal de su vocacion
e identidad, visible en sus campos del conocimiento y profesiones, con fundamentacion
cientifica e investigativa. Los profesionales que forma en sus diferentes niveles, hace
referencia al nivel técnico profesional, tecnolégico y profesional universitario.

La formacién de profesionales es realizada con actitud critica, ética y creativa es el
factor de distincién y reconocimiento del estudiante Uteista, que lo caracteriza por ser
reflexivo, analitico y propositivo frente a las diversas situaciones de la vida.

Los procesos académicos se desarrollan siguiendo los criterios establecidos de calidad.
Se caracterizan por la generacion de conocimiento y el desarrollo tecnoldgico. La
movilidad de actores académicos con otras instituciones de educacion nacional e
internacional dinamizan y retroalimentan el proceso de formacion. Los modelos de
gestibn administrativa y financiera deben responder a los indicadores de eficacia,
eficiencia y efectividad como apoyo a los procesos académicos.

Las UTS con el desarrollo de su misién contribuyen al desarrollo humano sostenible de
Su entorno regional, nacional e internacional.

NOMBRE O RAZON SOCIAL: .
UNIDADES TECNOLOGICAS DE SANTANDER

NIT: 890.208.727-1
RECTOR: OMAR LENGERKE PEREZ

DIRECCION DE LAS SEDES

Calle de los Estudiantes # 9-82 Ciudadela Real

PIRESSION SIEPIE FRIMCIPAL de Minas - Bucaramanga - Santander - Colombia

Colegio Diego Hernandez de Gallegos Calle 60
DIRECCION SEDE BARRANCABERMEJA: No. 28-68 Barrancabermeja - Santander

i ) Colegio INEM Calle 4N #11E-121 Barrio
DIRECCION SEDE CUCUTA: Guaimaral - Cucuta - Norte de Santander

i Kilbmetro 2 via Guatiguara - Frente al barrio el
DIRECCION SEDE PIEDECUESTA: Refugio.

DIRECCION SEDE SAN GIL: Carrera 7 No. 14 — 34 San Gil - Santander
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) 3 Calle 12 # 5 -33 barrio La esperanza, Vélez -
DIRECCION SEDE VELEZ: Santander

Las Unidades Tecnologias de Santander cuentan con diversas lineas de atencién al
cliente: PBX 6917700 — Fax: (+57) 7 6917691 - Linea Gratuita 01 8000 94 02 03 —
Correo electronico peticiones@correo.uts.edu.co — Péagina Web Institucional
http://www.uts.edu.co/portal/ y la Oficina de Atencion al Ciudadano ubicada en la sede
principal en el Edificio B piso 1.

Las Unidades Tecnoldgicas de Santander ofrece programas académicos de educacién
superior con el fin de educar profesionales en sus diferentes niveles (nivel técnico
profesional, tecnoldgico y profesional universitario), a continuacion, se muestran los
diferentes programas académicos.

TECNOLOGIAS

e Tecnologia en Operacidon y Mantenimiento Electromecanico— Snies(102378)

e Tecnologia en Levantamiento Topografico— Snies(2098)

e Tecnologia en Manejo de Recursos Ambientales— Snies(101724)

e Tecnologia en Electricidad Industrial- Snies(106411)

e Tecnologia en Estudios Geotécnicos— Snies(103544)

e Tecnologia en Implementacion de Sistemas Electronicos Industriales—
Snies(102200)

e Tecnologia en Gestion de Sistemas de Telecomunicaciones— Snies(108284)

e Tecnologia en Desarrollo de Sistemas informéticos- Snies(101597)

e Tecnologia en Produccion Industrial— Snies(107256)

e Tecnologia en Contabilidad Financiera— Snies(9350)

e Tecnologia en Gestion de la Moda— Snies(106408)

e Tecnologia en Banca y Finanzas— Snies(103180)

e Tecnologia en Mercadeo y Gestiébn Comercial— Snies(103073)

e Tecnologia en Gestion Empresarial- Snies(11007)

e Tecnologia en Gestion Agroindustrial— Snies(10349)

e Tecnologia en Entrenamiento Deportivo— Snies(17664)

NIVEL UNIVERSITARIO

e Ingenieria de Telecomunicaciones— Snies(53092)
e Ingenieria Electromecanica— Snies(90937)

e Ingenieria Ambiental- Snies(101707)

e Ingenieria Industrial- Snies(107257)

e Ingenieria Electrénica— Snies(53390)

e Ingenieria Eléctrica— Snies(106412)

¢ Ingenieria de Sistemas— Snies(101596)


mailto:peticiones@correo.uts.edu.co
http://www.uts.edu.co/portal/
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e Administraciéon de Empresas— Snies(53456)

e Profesional en Cultura Fisica y Deporte— Snies(102106)

e Profesional en Disefio de Moda— Snies(106407)

e Profesional en Marketing y Negocios Internacionales— Snies(103072)
e Contaduria Publica— Snies(90894)

PROGRAMAS DE EXTENSION EN BARRANCABERMEJA

e Teécnico Profesional en Instalacion de Redes Eléctricas— Snies(106967)

e Tecnologia en Contabilidad Financiera— Snies(90357)

e Tecnologia en Gestion Empresarial— Snies(90358)

e Tecnologia en Operacién y Mantenimiento Electromecanico— Snies(90531)
e Contaduria Publica— Snies(104081)

e Administracion de Empresas— Snies(103265)

e Ingenieria Electromecanica— Snies(103234)

PROGRAMAS DE EXTENSION EN VELEZ

e Tecnologia en Electrénica Industrial—- Snies(104263)
e Tecnologia en Gestibn Empresarial— Snies(53333)
e Tecnologia en Contabilidad Financiera— Snies(53636)

PROGRAMAS DE EXTENSION EN PIEDECUESTA

e Tecnologia en Contabilidad Financiera— Snies(9350)

LINEAMIENTOS ESTRATEGICOS

MISION

Las Unidades Tecnoldgicas de Santander, es 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-econémico,
cientifico, tecnolégico, ambiental y cultural de la sociedad.

VISION
En el aflo 2030, las Unidades Tecnolégicas de Santander, seran reconocidas en el

ambito académico nacional e internacional, como una institucion comprometida con la
transformacion social, la innovacion y el desarrollo tecnoldgico.
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COMPRENSION DE LA ORGANIZACION

El contexto interno y externo de las Unidades Tecnoldgicas de Santander se encuentra
dentro del Plan Prospectivo “2012 — 2020” en este plan se encuentran plasmados los
siguientes componentes: prospectiva, participacion, pertinencia, visibilidad, articulacion,
humanismo, conocimiento, innovacion, transdisciplinariedad, comportamientos, valores.

El Sistema Integrado de Gestion SIG que adopta la Institucion, desarrolla las funciones
misionales asegurando el cumplimiento de los requisitos de calidad, la mejora continua
de los procesos en términos de eficiencia, eficacia y efectividad para el cumplimiento
de sus fines. Este Sistema esta conformado por mecanismos de regulacion que
permiten identificar el nivel de satisfaccion de nuestros usuarios, contribuye a la
calidad, al ejercicio del Control Interno, al mejoramiento y sostenibilidad institucional. El
SIPLA es una herramienta de informacién que alimenta el SIG a nivel estratégico, con
la planeacion de los programas y proyectos del Plan de Desarrollo Institucional, los
resultados del plan indicativo, evaluaciones de gestion institucional y por procesos. De
esta informacién se desprende el andlisis de riesgos, planes de mejoramiento, analisis
de datos, medicidn de resultados y acciones de mejora.

Sistema Integrado de Gestion UTS

Disefio y prestacion de servicios de educacion superior a través de programas
académicos de caracter tecnologicos y de formacion profesional por ciclos
propedéuticos en los campos de ciencias naturales e ingenierias y en las ciencias socio
econdmicas y empresariales, enmarcadas en los procesos de docencia, investigacion y
proyeccién social.

Se excluye del sistema integrado de gestion, el numeral 7.1.5 “Recursos de
seguimiento y medicion” debido a que los equipos de medicién que utiliza la institucion
son destinados para docencia en labores académicas y didacticas y no afectan la
capacidad o responsabilidad de la institucion para proporcionar productos y servicios
gue cumplan los requisitos de los usuarios y los reglamentarios aplicables.

Por esta razén no es necesario asegurarse de la validez de los resultados realizando
actividades de calibracion o verificacion a intervalos planificados o antes de su
utilizacién, ajustarse 0 reajustarse segun sea necesario, determinar el estado de
calibracion y protegerse contra ajustes que pudieran invalidar el resultado de la
medicion.

Las Unidades Tecnolégicas De Santander han establecido 18 procesos como se puede
ver en Grafico 1. Mapa de procesos de las Unidades Tecnoldgicas de Santander. Se
identificaron las entradas que se requieren para la ejecucion de las actividades y las
salidas esperadas, asi como la secuencia e interaccion de estos procesos en las
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caracterizaciones establecidas de cada uno de ellos en el formato cddigo “R-SS-19”.
Todos los procesos tienen establecidos procedimientos pertinentes a sus actividades,
los cuales son revisados periédicamente por los responsables de los procesos con el
apoyo de la oficina de Soporte SIGUTS.

MAPA DE PROCESOS — UNIDADES TECNOLOGICAS DE SANTANDER
ESTRATEGICOS

—] PLANEACION COMUNICACION SEGUIMIENTO Y s
INSTITUCIONAL INSTITUCIONAL CONTROL
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Grafico 1. Mapa de procesos de las Unidades Tecnoldgicas de Santander

El Mapa de Procesos de las UTS esta constituido por dieciocho (18) procesos
agrupados, asi:

Procesos Estratégicos: Incluyen los relativos al establecimiento de politicas y
estrategias, fijacion de objetivos, comunicacién, disposicién de recursos necesarios
y revisiones por la Direccion.

Procesos Misionales: Incluyen todos aquellos que proporcionan el resultado previsto
por la Institucion en cumplimiento de su razon de ser.

Procesos de Apoyo: Incluyen aquellos que proveen los recursos necesarios para el
desarrollo de los procesos estratégicos, misionales y de evaluacion.

Proceso de Evaluacion: El proceso de Control de Evaluacion realiza el seguimiento
y evaluacion al Sistema Integrado de Gestion para evidenciar el mejoramiento
continuo de los procesos.
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MARCO GENERAL DEL PLAN

PRESUPUESTOS BASICOS

La gestion eficaz se fundamenta en el proceso de planeacion organizacional como
elemento articulador de los procesos y acciones dirigidas a cumplir con sus
finalidades institucionales. Actualmente, se exige que entre estos procesos se
contemplen los relacionados con la gestion de los recursos humanos, pues son
éstos los que generan las condiciones laborales necesarias que promueven la
obtencién de tales finalidades. Dentro de los procesos de la gestion de recursos
humanos, se destaca el de la planeacién de los recursos humanos PRH, el cual se
orienta al mejoramiento del desempefio organizacional mediante la identificacion,
aprovechamiento y desarrollo de la capacidad de los servidores y la proyeccion en
el tiempo de las necesidades de personal en funciébn de los objetivos
organizacionales.

La Planeacién de los Recursos Humanos es el proceso mediante el cual las
instituciones, en funcién de sus objetivos, proyectan y suplen sus necesidades de
personal y definen los planes y programas de gestién del talento humano, con el
fin de integrar las politicas y practicas de personal con las prioridades de la
organizacion.

Para adelantar este proceso es requisito que cada entidad cuente con sistemas de
informacion que permitan conocer las caracteristicas de la poblacion que trabaja
para la misma y el comportamiento de las variables que inciden en los procesos
de gestion de su recurso humano. En el &mbito publico colombiano la planeacién
de los recursos humanos es un tema que ha recibido un tratamiento coyuntural,
tradicionalmente ligado a los estudios técnicos para definir las plantas de empleos.
Por ello, se requiere definir y ejecutar acciones de planeacion, dirigidas a
racionalizar el manejo de la capacidad humana con gue cuentan las instituciones
y, al tiempo, promover el desarrollo de sus expectativas e intereses.

Por esta razon, al ser la planeacion de los recursos humanos un proceso que liga
de forma coherente y armonica los recursos humanos existentes en las
instituciones con los planes y programas definidos para el cumplimiento de sus
finalidades sociales, no puede tomarse como un proceso aislado, sino que por el
contrario, la determinacion de las necesidades de personal y los procesos de
gestion del recurso humano deben articularse con la razén de ser y planes
generales de la entidad.
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Adicionalmente, la reflexion y propuestas en materia de Planeacion de Recursos
Humanos para el sector publico colombiano debe considera, entre otros, los
siguientes aspectos:

e La variable empleo es dindmica, esta ligada al nivel de desarrollo de las
sociedades, es afectada por los avances tecnolégicos y la necesidad de
mejorar los niveles de eficiencia y productividad. En el entorno publico, esta
condicionada por las politicas del gasto publico y por las normas de
administracion de personal.

e La flexibilidad organizacional, entendida como la posibilidad de ajustar y
reajustar los disefios organizacionales y definir los requerimientos de
personal, sugiere una mayor autonomia de las instancias decisorias para el
manejo del recurso humano dentro de las instituciones publicas.

e La tendencia general es a reducir las plantas de cargos, por ello la planeacion
de los RH debe ir acompafiada de acciones dirigidas a aprovechar el recurso

humano disponible en la organizacion y a desarrollar programas de

readaptacion laboral de la fuerza de trabajo que quede cesante.

ASPECTOS NORMATIVOS

Los componentes en referencia se articulan y generan resultados mediante el
proceso de, a través del cual se definen los objetivos y metas especificos que la
entidad se propone alcanzar en un determinado periodo y el ejercicio de la
funcion gerencial, sobre la cual recae en primera instancia la responsabilidad por
el logro de los cometidos organizacionales, de gobierno y de Estado.

El Decreto 1499 de 2017 actualizd el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG) del que trata el Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de
2015, y establecié que el nuevo Sistema de Gestidn, debe integrar los anteriores
Sistemas de Gestion de Calidad y de Desarrollo Administrativo, con el Sistema
de Control Interno e hizo extensiva su implementacion diferencial a las Institucion
es territoriales.

De esta manera, MIPG es un marco de referencia disefiado para que las
Institucién es ejecuten y hagan seguimiento a su gestiéon 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 una cultura
organizacional sélida y promover la participacion ciudadana, entre otros.


http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=62518&amp;L.2.P.T.22
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Los cometidos organizacionales se logran con el trabajo de la gente que hace
parte de la entidad, por tal razén, es necesario resaltar la Gestion de los
Recursos Humanos, como criterio sustantivo en la formulacién y ejecucién de las
politicas publicas, bajo criterios de eficiencia, eficacia, transparencia vy
responsabilidad.

Dentro de este marco, y para promover una mejor gestion publica, cobra
importancia la de los recursos humanos, orientada al mejoramiento del
desempeiio organizacional mediante la identificacion, aprovechamiento vy
desarrollo de la capacidad de los servidores y la proyeccion en el tiempo de las
necesidades especificas de personal y del desarrollo de planes y programas
especificos de personal.

En el tema de los Recursos Humanos la Ley 909 de 2004, por la cual se expiden
normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa y la gerencia
publica contiene disposiciones especificas, a continuacién, se relaciona la
normativa que fundamenta la implementacion de los procedimientos Yy
actividades del proceso gestion del talento humano:

e El decreto 612 del 2018, por el cual se fijan directrices para la integracion
de los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accién por parte de
las entidades del Estado. El cual contempla la necesidad de la
integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accién

e EIl Decreto 1499 de 2017 actualiz6 el Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion (MIPG) del que trata el Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del
Decreto 1083 de 2015, y establecié que el nuevo Sistema de Gestion.

e Ley 1616 de 2016. Por medio de la cual se expide la Ley de Salud Mental
y se dictan otras disposiciones.

e El Decreto 1499 de 2017 actualizé el Modelo Integrado de Planeacion y

e Gestion (MIPG) del que trata el Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del
Decreto 1083 de 2015, y establecié que el nuevo Sistema de Gestion.

Para explicar con profundidad el marco regulatorio, su descripcién, la entidad
competente, su vigencia, se exponen a continuaciéon la siguiente informacién
organizada en cuadros.


http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=62518&amp;L.2.P.T.22
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=62518&amp;L.2.P.T.22
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3 AUTORIDAD COMPETENTE
NORMA ANO EMISION QUE LA EMITE DESCRIPCION DE LA NORMA
Ministerio de Trabajo y Por la cual se reglamenta la organizacion y
Resolucién 2013 1986 Seguridad Social y de funcionamiento de los comités de medicina,
Salud higiene y seguridad industrial en los lugares de
trabajo.
Asamblea Nacional| menciona los objetivos, valores, derechos y
Constituyente principios que un pais bajo esa Constitucion
Costitucion Politica de Colombia {1991 se compromete a defender y segurr, - asl
mismo, establece el Estado Social de
Derecho e indica los objetivos fundamentales
de esta.
Ley 80 1993 Congreso _de la Republica|Por la cugl se expide _eI. Esta_tuto Geperal de
de Colombia Contratacién de la Administracion Publica
Congreso de la RepublicalPor la cual se dictan normas tendientes a
Ley 190 1995 de Colombia pr,esgwar la morahgad en la Admlnlstrguon
Publica y se fijan disposiciones con el fin de
erradicar la corrupcion administrativa.
Departamento por medio del cual se reglamenta la Ley 190
Administrativo de lajde 1995 en materia de declaracion de bienes
Decreto 2232 1995 Funcion Publica y rentas e informe de actividad econémica y
asi como el sistema de quejas y reclamos.
Congreso de la RepublicalPor la cual se dictan normas sobre la
de Colombia organizacién 'y funcionamiento de las
entidades del orden nacional, se expiden las
LEY 489 1998 disposiciqne;,_principios y reglas generales
para el ejercicio de las atribuciones previstas
en los numerales 15 y 16 del articulo 189 de
la Constitucion Politica y se dictan otras
disposiciones
Por el cual se crean (sic) el sistema nacional
Decreto Ley 1567 Gobierno Nacional de capacitacion y el sistema de estimulos
1998 para los empleados del Estado
Congreso de la Republica|Por la cual se reforman algunas disposiciones
de Colombia del sistema general de
Ley 797 2003 pensiones pr_evistc_) en la Ley 100 de 1993 y
se adoptan disposiciones
sobre los Regimenes Pensionales
exceptuados y especiales
Congreso de la Republica|Por la cual se expiden normas que regulan el
de Colombia empleo publico, la carrera
LEY 909 2004 administrativa, gerencia publica y se dictan
otras disposiciones
Gobierno Nacional Por el cual se adoptan las politicas de
desarrollo administrativo y se reglamenta el
Decreto 3622 2005 Capitulo Cuarto de la Ley 489 de 1998 en lo

referente al Sistema de Desarrollo

Administrativo.

Fuente: Elaboracién propia Grupo de Gestion Humana
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DIAGNOSTICO PARA EL PLAN DE PROVISION DE RECURSOS HUMANOS 2020

CAPITULO Il

DOFA plan estratégico del talento humano (fortalezas y debilidades) factores internos
Figura 1 DOFA plan estratégico del talento humano (fortalezas y debilidades) factores internos

FORTALEZAS

DEBILIDADES

1. Personal docente y administrativo pertinente a las actividades
que desempefian.

1. Baja articulacién entre algunos procesos

2. Inversiones para la mejora de instalaciones y adecuacion de la]
oferta para complementarla con la virtualidad.

2. Insuficientes fisicos académicas

administrativas

espacios para oficinas Y

3. Compromiso de la Alta Direcciéon con
Institucién

los procesos de la

3. Alto desconocimiento de protocolos y medidas seguridad de activos
por parte de la comunidad uteista.

4. Reconocimiento de la Instituciéon a Nivel Nacional y liderazgo en
manejo de proyectos que benefician a la educacién tecnolégica.

4. Cultura de la seguridad de la informacion.

5. Diversidad y calidad de programas académicos, culturales y
deportivos ofrecidos a los estudiantes

5. Limitada infraestrucura tecnologica al servicio de la comunidad uteista.

6. Mejoramiento en procesos de Investigacion de la Institucion

6. Practicas no sistemicas en la revision de la informacion que dificulta Ia]
vision del estado general del sistema de gestiéon y la definicion del
despliegue de acciones para la mejora del servicio educativo y del
mismo sistema.

7. Modelo institucional de Inclusién social

7. Planta de personal insuficiente para la prestacion de servicios.

8. Convenios de internacionalizacion dinamizados que presentan
incremento de personal en movilidad y acuerdos para el intercambio
de informacién.

8. Baja capacidad de infraestructura y tecnolégica para la custodia de los
archivos fisicos y digitales.

9. Sistemas de informacién funcionales y pertinentes (GDSOFT,
ACADEMUSOFT)

9.Desconocimiento del proceso de presupuesto por las partes
interesadas que limita la eficacia en la ejecucién de los programas,
planes y proyectos.

10. Método de identificacion de las debilidades en las
competencias basicas de los estudiantes que ingresan por primera
vez a la Institucién y su intervencién dentro del curriculo para

10. Limitados escenarios para el desarrollo del componente préactico de
los estudiantes y el desarrollo de actividades deportivas y culturales.

11. Recertificacion de Calidad del sistema integrado de gestion.

11. Existencia de algunos equipos tecnolégicos obsoletos

12. Escuelas de formacion deportiva para hijos, nietos, sobrinos y
primos de los estudiantes, contratistas y funcionarios

12. Bajas habilidades de la comunidad uteista en el
indicadores de proceso, resultado e impacto.

manejo de|

13. Alta pertinencia de la parrila de programacion de la Emisora UTS
TU RADIO ESTEREO 101.7

13. Baja capacidad para la gestion del cambio dificultando que la getion
sea soportada por sus lideres en cada proceso en el dia a dia de Ia]
operatividad y no solamente desde la getion estratégica.

14. Concurso publico por méritos para vinculacién al cargo de
docente de carrera acorde al Plan de Desarrollo vigente

14. Dificultades para la transferencia de conocimiento y manejo de
curvas de aprendizaje en el personal.

15. Avances en la reacionalizacion de tramites en la institucion.

15. Desintegracion de acciones de segumiento y evaluacion institucion
que dificulta la vision integral para la toma de decisiones.

16. Mejora continuia para el fortalecimiento institucional

simplificacion de procesos.

y

16. Baja claridad en lineamientos para la seguridad digital institucional.

17. Gestion del conocimiento institucional.

17. Baja capacidad para la gestion del conocimiento que dificulta
continuidad en la evolucién de informacién en la rotacién de personal,
continuidad de programas institucionales y sostenibilidad de resultados.

18. Costos en los procesos de formacion del recurso humano
dedicado a las actividades de investigaciéon (sumado a la dificultad
para la retencion de capital intelectual).

18. Acotacion de curriculos hacia areas del conocimiento que le den
énfasls, coherencia y pertinencia a los programas, relacionados con
temas propios de cada disciplina.

19.Cualificacion y actualizacion de los docentes en materia de
investigacion.

19. Evidencias de estudio de impacto de egresados 2019

20. Alto nivel de formacion académica de los profesores del
Programa.

20.Inexistencia de laboratorios de hardware y software especializados

21. Existencia de actividades y proyectos especificos con impacto
sobre el medio.

21. Deficiente aplicacion del bilingtismo en las publicaciones de los
grupos de investigacion

22. Fomento de la responsabilidad socio-ambiental en el desarrollo
de la extension (Practicas y pasantias).

22. Alta rotacién de contratistas en algunos procedimientos que
requieren mayor continuidad para la gestiéon del conocimiento.
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DOFA plan estratégico del talento humano (oportunidades y amenazas) factores externos

Figura 2 DOFA plan estratégico del talento humano (oportunidades y amenazas) factores externos

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

1. Software existentes en el mercado, para el manejo de los
procesos y proyectos.

1. Ataques cibernéticos

2. Recursos ofrecidos por el Ministerio de Educacion.

2. Cambios en la Normatividad Legal Vigente

3. Oferta de capacitaciones, para los funcionarios de planta que
contribuyan al mejor desempefio.

3. Actos vandélicos

4. Mejoramiento de acceso a oportunidades de educacién superior
por becas ofrecidas a los Estudiantes por rendimiento académico y
deportivo.

4. Catastrofes naturales

5. Alta disposicion de otras Instituciones de Educacion que permiten
el acceso a conocer, comparar y mejorar las actividades que se
realizan en las UTS

5. Cambios en la Alta Direccién

6. Donaciones ofrecidas por Entidades Publicas y Privadas a nivel
nacional.

6. Fallas en la energia

7. Programas de gobierno nacional para facilitar la ampliacién de la
cobertura estudiantil

7. Competencia en el mercado con Instituciones de Educacién Superior

8. Cambio de caracter de la Institucién a Universidad

8. Desercion de estudiantes

9. Acreditacion de los programas académicos

9. Falta de infraestructura propia en las diferentes sedes para el
desarrollo de la funcion misional.

10. Ofrecer programas académicos virtuales

10. Incremento de exigencias en la regulacion y protocolos de patentes
gue impiden dinamizar procesos misionales.

11. Acceso a las locaciones de las instituciones Educativas

aledafias

11. Incremento de la oferta educativa virtual de universidades de otros
paises.

12. Instalacion en la zona de CAl mdviles permanentemente

12. Cambio de requisitos para tecnologia de acceso a internet con
plazos obligatorios para instituciones publicas educativas. (IPV4 a IPV6).

13. Convenios de Doble titulaciéon con diferentes Entidades
Educativas

13. Incremento de exigencias de sistemas de planificacion y seguimiento
para las instituciones publicas sin incremento de presupuestos paral
poder implementar dichos cambios.

14. Incremeto de los recursos propios de inversién de la Institucion
para el fortalecimiento de la ejecuccion de proyectos de
investigacion

14. Cambio de comportamientos en los jovenes referente a preferencial
de acceso a la educacion superiot.

15. Apoyo de los entes gubernamentales y municipales para becas
estudiantiles

15 Incremneto de inseguridad en la ciudad.

16. Laboratorio de deportiva que permite la formaciéon de
deportistas de alto rendimiento internos y externos .

16. Problematicas de movilidad en la ciudad.

17. Visibilidad institucional a nivel Internacional.

17. Desacturalizacion de tecnologias de la ensefianza por sus evolucion
vertiginosa en el mercado y en otras instituciones de la region.

18. Apoyo en experticia profesional con otras é&reas de

conocimiento.

18. Delincuentes organizados que buscan acceso a informacion y bases
de datos institucionales.

20. Programas de gobierno con apoyo para acceso a la eduacion
superior.

19.Escasa inversion de las empresas en 1&D+i.

21. Fuentes de financiacién de la cooperacion internacional.

20.Incremento de riesgos por orden publico.

22. Redes de conocimiento e insteristitucionales en la regién.

21. Incremento de conflictos por llegada de personal extranjero informal

23. Conovatorias de empresas para alianzas con el sector

educativo.

22. Cambios de legislacién que impactan recursos para las instituciones
educativas.
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Medicion del estado de la gestion tecnoldgica en la informacion

Actualmente la Informacion es considerada el activo mas importante de las
instituciones y organizaciones, lo que exige entonces un gran compromiso de la
alta direccion para disefiar y aplicar politicas, cuyo objetivo sea el de proteger y
salvaguardar este recurso y hacerlas mas productivas. Dichas politicas son
pensadas en la norma ISO 27001 de los sistemas de gestion de seguridad de la
informacion. Es claro que para que las politicas se cumplan a cabalidad, se
requiere de compromiso de las personas, siendo estas las mas importantes en el
proceso de asimilacibn de estas politicas. Las razones que se exponen a
continuaciéon describen la finalidad de tener politicas de Tl implementadas en las
Unidades Tecnolégicas de Santander:

e Para hacer cumplir normativas legales y cuidar el buen nombre de las
Unidades Tecnolégicas de Santander.

¢ Indicar que se puede y que no hacer con los recursos que las Unidades
Tecnoldgicas de Santander asignan a las personas.

o Clarificar responsabilidades y deberes con respecto a la informacién que se
genera en las Unidades Tecnolégicas de Santander.

¢ Tener claro el concepto de propiedad intelectual de la informacién generada en
las Unidades Tecnolégicas de Santander. PLAN ESTRATEGICO DE
TECNOLOGIAS DE INFORMACION Y COMUNICACIONES UNIDADES
TECNOLOGICAS DE SANTANDER - UTS 9 Las politicas que se describen a
continuaciéon deben ser parte fundamental del cumplimiento de los deberes y
obligaciones tanto de empleados como de estudiantes de la institucion.

Resultados de la auditoria de renovacion realizada por el ICONTEC a los
procesos al sistema integrado de gestion realizada en el 2019:

El alcance de la recertificacion lograda fue: Disefio y prestacion de servicios de
educacién superior a través de programas académicos de caracter tecnoldgico y
de formacion profesional por ciclos propedéuticos en los campos de las ciencias
naturales e ingenieras y en las ciencias socio econdémicas y empresariales,
enmarcadas en los procesos de docencia, investigacion y proyeccion social.

Y las siguientes son las oportunidades de mejora que contiene el informe
entregado por los auditores, que son utiles en la formulacion del plan estratégica
del talento humano, asi:
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+ Es conveniente tener en cuenta como elemento de entrada para el
establecimiento del programa de capacitacion, el desempefio del sistema de
gestion de calidad, de tal forma que facilite identificar las necesidades de
formacion.

» Es conveniente realizar una revision a los factores de riesgo laboral en el area
de archivo, con el fin de establecer los controles necesarios para evitar cualquier
afeccion a los funcionarios que laboran alli.

« Es recomendable identificar la fecha de realizacién de la determinacion de
las cuestiones externas e internas que son pertinentes para su propdsito y su
direccion estratégica, con el fin de facilitar el seguimiento y la revision de la
informacion sobre estas cuestiones.

» Una mayor profundizacion en la realizacion de la revisién por la direccion, asi
mismo la simplificacion del informe, de tal forma que facilite la visualizar el estado
general del sistema de gestion, al tiempo que se definan claramente el
despliegue de acciones parala mejora del sistema y del servicio educativo.

» Es recomendable realizar unarevision general de indicadores y sus metas en
los diferentes procesos, mediante un analisis profundo de su conveniencia y
aplicabilidad, de tal manera que permitan ser una mejor herramienta para la
mejora continua de sistema de gestion de calidad.

» Considerar la creacion de una oficina de patentes con vigilancia tecnolégica, de
tal forma que permita dinamizar estos procesos, para el apoyo de la organizacion
misma y de la comunidad empresarial.

Es recomendable en el proceso de proyeccién social llevar estadisticas de los
empresarios y sus necesidades atendidas por la institucién de tal forma que
permita generar indicadores de desempefio.

» Considerar hacer mucho mas visible la oficina del area de proyeccidn social
gue atiende a las necesidades de los empresarios y promover mas su divulgacion,
con el fin de dar una mayor dindmica en la relacion académico empresarial.

« Un mayor despliegue en la gestion del cambio, de tal forma que su gestién
sea soportada y gestionada por sus lideres en cada uno de los procesos y no
solamente desde la gestidn estratégica sino en el dia a dia de la operatividad.

* Fortalecer en gestion juridica la medicion de indicadores, de forma periddica para
tener la trazabilidad por cada uno de los profesionales y asi poder desarrollar
habilidades que ayuden a la eficiencia del proceso.

» Considerar otros mecanismos para asegurar la actualizacion oportuna de la
informacién de proveedores del Listado Maestro del proceso de compras, a fin
de facilitar la toma de decisiones.

« Se recomienda establecer criterios mas especificos para algunos
proveedores de productos y servicios, de acuerdo con el impacto de estos en la
capacidad de la organizacién de entregar sus servicios conforme a los requisitos
aplicables.

* Revisar y actualizar las actividades establecidas para el traslado de
inventarios, para garantizar que se protegen, salvaguardan y que la informacién
del inventario fisico se encuentra actualizada.

» Considerar la actualizacion de estrategias para divulgar los logros obtenidos
en Bienestar Institucional con las partes interesadas, para asegurar mayor
visibilidad de la institucion.
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» Considerar en Bienestar Institucional articular los registros fotogréaficos
como evidencia cumplimiento de las actividades establecidas en el cronograma
anual del proceso, facilitando su seguimiento y control.

* Considerar incluir como requisito la aplicacién de examenes médicos aplicados
por los propios servicios de salud de la institucion para estudiantes de movilidad
académica, con el fin de implementar los controles necesarios y disminuir los
impactos potenciales de situaciones adversas.

* La articulacién de actividades con la oficina de egresados para ampliar la
cobertura de movilidad ampliado el requisito actual que fija el tiempo de
antigiiedad de egreso en 1 afio para poder aplicar a los beneficios del programa.

Medicion Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestién - FURAG y
Plan de mejora en la gestion de la dimension de Talento Humano.

Para la identificacion del autodiagnéstico 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 consolidard en un solo instrumento la evaluacion de todas las
dimensiones del Modelo, incluida la correspondiente a la Gestion Estratégica de Talento
Humano:

Por ello, a continuacion se evidencia los resultados del autodiagnostico mediante el
FURAG I, asi como las acciones con las cuales se fortalece y evaluara la gestion para
2020.
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Tabla 1 Plan de mejora en la gestion del FURAG frente a dimensién Talento Humano.

PLAN DE ACCION PARA CONSEGUIR EL OBJETIVO

BJET! ITUACION INICIAL FECHALIMITE
QR SELACININE < FECHA ACCIONES CORRECTIVAS META RESPONSABLES
Ckgractenzacmn |n§9mpleta de todos los Semqores,gue Septiembre 30 | Septiembre Contar con la caracterizacion de todos sus l?lrleccpn
dificulta la generacion de reportes de manera inmediata X . 1 Administrativa de
PN . - . de 2019 23 de 2019 senidores actualizada
(cabeza de familia, limitaciones fisicas, fuero sindical, etnia) Talento Humano.
Impl mecanismos eficaces para la
transferencia del conocimiento de los
No hay una transferencia efectiva de conocimientos entre las ) senidores que se retiran a quienes continiian Direccion
) Noviembre 30 de| Octubre 1 de - L
personas que dejan sus cargos ylas nuevas que llegan a 2019 2019 (crear ylo actualizar un prcedimiento con el fin 1 Administrativa de
desempefiarlos o contindian vinculados de documentar las actividades ejecutadas, Talento Humano.
lecciones aprendidas y promover la formulacion
de guias e instructivos)
Desarrollaras capacitaciones incluidas en el
cronograma del Plan Institucional de
POLITICAOL: GESTION o o Capacitacion en lemas de Paticipacidn
, No se realizaron jomadas de capacitacion y/o diwlgacion a ciudadana, rendicion de cuentas y control
ESTRATEGICADEL TALENTO 3 . L R - X N
sus servidores y contratistas sobre Paticipacion ciudadana, social; El Codigo de Integridad, con el fin de R,
HUMANO -PUNTAJE: 63,9 L . L . . 9de . . e Direccion
rendicién de cuentas y control social; EI Cédigo de Integridad, |Diciembre 30 de guiar el acuar de los senidores publicos, [T
) ) L septembre . 6 Administrativa de
con el fin de guiar el acuar de los servidores publicos, 2019 transparencia y derecho de acceso a la
. . e de 2019 _ D o - Talento Humano.
transparencia y derecho de acceso a la informacién pablica; informacion puablica; Politica de servicio al
Politica de senvicio al ciudadano, Seguridad Digital. ciudadano, Seguridad Digital.
Evaluar la aplicacion de cada una de las
misma
1.- Disefiar yaplicar un instructivo de gestién de
retiro de servidores que:
N . . . a. ldentifique y documente las razones del retiro Direccion
Carencia de informacion con respecto a los servidores que se [Noviembre 30 de | Octubre 1 de ! qu. ydocu Z. ! .'. : .
. b. Analice las causas del retiro de los 1 Administrativa de
retiran. 2019 2019 Lo
funcionarios, para tenerlas en cuenta para Talento Humano.
mejorar la gestion del TH.
Formular yaplicar una encuestas (postest) que
Agosto 15 de permitan identificar el grado de apropiacion del Direccién
2019 Cadigo de Integridad asi como la identificacion 1 Administrativa de
de la fortalezas y debilidades en la Talento Humano.
No existen estrategias para socializar y apropiar el codigo de [Noviembre 30 de implementacion.
integridad. 2019
Socializar los resultados de la encuesta sobre Direccion
Octubre 1 de o . . . . R
2019 la apropiacion del cédigo de integridad aplicada 1 Administrativa de
en en la institucion. Talento Humano.
POLITICA02: INTEGRIDAD:
PUNTAJE : 66
Pasol. Generar espacios de retroalimentacion A
. . Direccién
Octubre 1 de | que permitan recolectar ideas que ayuden a L
. . i e 1 Administrativa de
2019 mejorar laimplementacion del Codigo de
. Talento Humano.
Diciembre 15 d Integridad.
; ” - ) mbr
No hayimplementacion del Codigo de Integridad. cle 201e9 ¢
Paso 2: Fomentar los mecanismos de A
. PR PR " Direccion
Noviembre 1 sensibilizacion, induccion, reinduccién y 1 Administrativa de
de 2019 |afianzamiento de los contenidos del Cddigo de

Integridad.

Talento Humano.
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CAPITULO 1l

LINEAMIENTOS DE POLITICA, ESTRATEGIAS Y ORIENTACIONES

Las Unidades Tecnoldgicas de Santander han formulado tres lineamientos de politica
a través de los cuales se brinda la orientacion conceptual y metodoldgica para
desarrollar el proceso de planeacion de recursos humanos:

1. Articulacion de la planeacion del recurso humano al sistema de planificacion
institucional.

2. Gestion integral del talento humano y su articulacion con el sistema de
seguridad y salud ocupacional.

3. Racionalizacion de la oferta de empleo publico.

A través de estos lineamientos se busca que el proceso de planeacion de los
recursos humanos se constituya en una practica permanente en las instituciones y
organismos publicos, que inicia con la prevision de las necesidades (cuantitativas y
cualitativas) de personal en funcion de los cometidos organizacionales, con la
valoracion del personal actualmente vinculado y con el desarrollo acciones
orientadas a cubrir las necesidades identificadas.

Complementariamente, se deben programar las actividades de gestién del talento
humano en estrecha correspondencia con los planes y programas organizacionales,
de manera que contemplen la vinculacidon de nuevos servidores publicos asi como la
capacitacion, la calidad de vida laboral, la evaluacion del desempefio y, en general,
todas aquellas actividades tendientes a elevar la productividad del personal
actualmente vinculado. El ciclo culmina con un adecuado desarrollo de los procesos
de desvinculacion del personal, que por distintas razones, ya no pueda seguir
laborando en la entidad.

Finalmente, se promueve la organizacién y actualizacion sobre los cargos vacantes a
fin de que el gobierno nacional cuente con informacion sobre la oferta real de empleo
publico, se racionalicen los procesos de seleccion y se presupuesten oportunamente
los recursos gque estos implican.

Es importante resaltar que el proceso de planeacién de recursos humanos debe
estar soportado en el disefio y mantenimiento de sistemas de informacion de
personal y estar ligado a los planes operativos o de gestion institucional (de largo,
mediano y corto plazo).



Unidades
Tecnoldgicas
de Santander

Por tanto, hablar de la planeacién de recursos humanos supone que las instituciones
desarrollen procesos serios de planeacion organizacional en los cuales se
identifiquen claramente los objetivos estratégicos y las metas correspondientes.

Los lineamientos de la politica que se presentan a continuacion con sus respectivas
estrategias y orientaciones para su implementacion, constituyen el marco operativo
para que las UTS emprendan y desarrollen el proceso de planeacion de sus recursos
humanos.

Las unidades de personal deben determinar los perfiles de los empleos que deberan
ser provistos mediante procesos de seleccidn por mérito y la Comision Nacional del
Servicio Civil sera la responsable de realizar los procesos de seleccion para el
ingreso al empleo publico de acuerdo con los perfiles que determinen dichas
unidades.

Es de vital importancia que estos perfiles atiendan, por un lado, a las necesidades
reales de los puestos de trabajo; y por el otro lado, se establezcan con la debida
anticipacion para que la Comision pueda adelantar las respectivas acciones para su
provision. Con el fin de facilitar la elaboracion de dichos planes, se sugiere contar
con la colaboracion de las Oficinas de Planeacion quienes son las que tiene a su
cargo el manejo global de los proyectos por los que debe responder la entidad y con
el cuerpo directivo de cada una de las instituciones.

Formulacion de la Politica

La Ley 909 de 2004 en su articulo 14 establecio la responsabilidad de formular
politicas de recursos humanos. En la UTS, se ha encargado de estos requisitos el
proceso de recursos humanos, y articulado al sistema integrado de gestion, de forma
gradual y sisteméatica se van implementando mejoras, de forma que la institucion
puedan identificar sus necesidades de personal y estructurar la gestién del talento
humano como una verdadera estrategia organizacional, dentro de contextos
dindmicos y en permanente cambio.

Planes de Prevision de Recursos Humanos

La misma Ley en el articulo 17, que trata de los planes y plantas de empleos,
determina que las Unidades de Personal o quienes hagan sus veces deberan
elaborar y actualizar anualmente Planes de prevision de recursos humanos que tengan
el siguiente alcance:
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a). Calculo de los empleados necesarios para atender las necesidades presentes y
futuras derivadas del ejercicio de sus competencias.

b). Identificacion de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas
de personal para el periodo anual, considerando las medidas de ingreso, ascenso,
capacitacion y formacion.

c) Estimacion de todos los costos de personal derivados de las medidas anteriores y
el aseguramiento de su financiacion con el presupuesto asignado.

Planes Estratégicos de Recursos Humanos

La referencia a los planes estratégicos de recursos humanos estd dada en el
articulo 15 de la Ley, en el cual se determinan las funciones especificas de las
Unidades de Personal. Estos planes estdn en estrecha relacion con las
disposiciones del literal b) del articulo 17 y se dirigen a prever y adelantar las
acciones necesarias para la mejor utilizacién de los recursos humanos en funcion
de los cometidos organizacionales y de las necesidades de desarrollo y
crecimiento del mismo personal.

Para el caso de las UTS, estos son los lineamientos generales del PETIC 2022
UTS, asi:

Gestionar el talento humano, a través de las estrategias establecidas para cada una
de las etapas del ciclo de vida laboral de los servidores de las UTS, en el marco de
los lineamientos de MIPG en la dimension del Talento Humano coordinado con la
tecnologia pertinente, 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 y sostenibilidad institucional. Para ello se
buscan los siguientes objetivos especificos:

Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de
capacitacién, entrenamiento, induccién y reinduccion, acordes con las
necesidades identificadas en los diagndsticos realizados en los procesos y en
el uso de las nuevas tecnologias, resultados de sistemas de informacion, para
un optimo rendimiento.

Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral
de los servidores publicos de la Institucion 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 Institucion por pension.
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e Definir e implementar las pautas y criterios para anticipar, reconocer,
evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en el
desempeiio de las actividades de los servidores.

e Mantener la planta optima que requiere Funcién Publica para el cumplimiento
de su misién y que permita la continuidad en la prestacion del servicio.

e Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas
con los componentes (planes operativos) del proceso de Gestidn
Estratégica del Talento Humano, incorporando los lineamientos de Funcién
Publica.

Planes Anuales de Vacantes

Con el propésito de ser utilizados para la planeacion del recurso humano y la
formulacién de politicas, la Ley 909 de 2004, articulos 14 y 15, establece como
funciones de Las Unidades Tecnoldgicas de Santander y de las Unidades de
Personal, la elaboracion de Planes Anuales de Vacantes.

En la UTS, estos son los objetivos del plan de vacantes: El Plan Anual de Vacantes
tiene por objetivo, disefar estrategias de planeacion anual de la provision del talento
humano, con el fin de identificar las necesidades de la planta de personal,
disponiendo de la gestién del talento como una estrategia organizacional.

v' Planear las necesidades de los recursos humanos, de forma que la entidad
pueda identificar sus necesidades de personal de planta, estructurando la
gestion del Talento Humano como las Unidades Tecnoldgicas de Santander.

v Definir la forma de provision de los empleos vacantes en las UTS con visién
2020.

v' Buscar la provisién definitiva de los cargos vacantes en las UTS con vision
2020.

METODOLOGIA

El Plan de Prevision de Recursos Humanos, surge de las obligaciones
constitucionales y legales, en particular la establecida en el articulo 17 de la Ley 909
de 2004, la cual determina:

Todas las unidades de personal o quienes hagan sus veces de los organismos o
entidades a las cuales se les aplica la presente ley, deberan elaborar y actualizar
anualmente planes de prevision de recursos humanos que tengan el siguiente
alcance:
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a) Cdlculo de los empleos necesarios, de acuerdo con los requisitos y perfiles profesionales
establecidos en los manuales especificos de funciones, con el fin de atender a las necesidades

presentes y futuras derivadas del ejercicio de sus competencias.

b) Identificacion de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal
para el periodo anual, considerando las medidas de ingreso, ascenso, capacitacion y
formacion.

C) Estimacion de todos los costos de personal derivados de las medidas anteriores y el
aseguramiento de su financiacion con el presupuesto asignado.

Todas las entidades y organismos a quienes se les aplica la presente ley, deberan
mantener actualizadas las plantas globales de empleo necesarias para el
cumplimiento eficiente de las funciones a su cargo, para lo cual tendran en cuenta
las medidas de racionalizacion del gasto.

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica podra solicitar la informacion
gue requiera al respecto para la formulacién de las politicas sobre la administracién
del recurso humano.”

En este contexto el propdsito del Plan es establecer la disponibilidad de personal
con el cual deba contar la entidad en aras de cumplir a cabalidad con los objetivos y
retos que en el marco de la financiaciéon de la educacion superior le enmarque el
Gobierno Nacional.

PLANTA DE PERSONAL

La planta de personal actual, fue aprobada mediante el Resolucién No. 02-473 de
01 de junio de 2017, y esté actualmente conformada por 127 cargos en los niveles,
Directivo, Asesor, Profesional, Técnico, Asistencial, y 36 Docentes de Carrera asi:

INIVEL  DENOMINACION CODIGO GRADO  CARGOS

Rector Instituciéon
Tecnoldgica 048 13 1
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- Vicerrector Institucion
Tecnoldgica
IDirectivo" Secretario General
IDirectivo’ Director Administrativo
IDirectivo Jefe de Oficina
IDirectivo " Jefe de Oficina
IDirectivo Jefe de Oficina
IDirectivo Jefe de Oficina
IDirectivo" " Decano
/Asesor  Asesor
IProfesional Profesional
IProfesional | Profesional
IProfesional” Profesional
|Asistencial | Conductor
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PLANTA DOCENTES DE LAS UNIDADES TECNOLOGICAS DE SANTANDER
NIVEL CATEGORIA CARGOS

Docente Docente Titular
Docente Docente Asociado
Docente Docente Asistente
Docente Docente Auxiliar
Docente Periodo de Prueba

Empleos Vacantes

TOTAL EMPLEOS PLANTA DOCENTE
36

N 00 00 ~ 00 W

EVALUACION DEL PLAN

La planta de personal de las Unidades Tecnoldgicas de Santander se amplié con
ocasion del proceso de transformacién de la nueva estructura administrativa y la
Planta Fisica, el cual fue adelantado en la vigencia 2017.

Es asi como se paso6 a tener una planta de personal conformada por 127 cargos en
el afio 2017 mediante Resolucion No. 02-473 de 01 de junio de 2017, se modifico la
planta con la supresion y creacion de nuevos empleos armonizandola y ajustandola
con las actuales competencias constitucionales y legales y para la vigencia 2018 se
posesionaron 8 docentes de carrera en periodo de prueba quedando un total en la
planta de 137 cargos.

Se aplicaran estos 4 formatos realizar la evaluacion e identificacion de futuras
necesidades de persona, ver anexo, cuatro formatos:
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FORMATO 1
DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE PERSONAL
Area o Dependencia: IFecha:
Plan, Programa y/o Tiempo de ejecucion Empleos Requeridos
del Plan, Programa y/o Perfildelcargo |A | M| B
Proyecto Proyecto (meses) | Cantidad Identificacion | Caracter

Orientaciones para el diligenciamiento del
Formato Area o dependencia: Nombre del area donde se realizé el diagndstico.

Plan, Programa y/o Proyecto: Nombre del Plan, Programa y/o Proyecto que debe desarrollar cada
area de trabajo o dependencia en el marco del plan de gestion institucional.

Tiempo del Plan, Programa y/o Proyecto (meses:)Tiempo dispuesto para que el cargo requerido
desarrolle su labor en el Plan, Programa y/o Proyecto.

Empleos Requeridos
- Cantidad: Numero de cargos requeridos para el buen desarrollo del Plan, Programa y/o

Proyecto; para su identificaciéon se recomienda utilizar diferentes métodos de analisis de
cargas de trabajo, instrumento que permite la determinacion de las necesidades de persona
de cada dependencia y la identificacién de déficit o excedentes de cargos, a través de un
conjunto de técnicas de medicion de trabajos administrativos o tiempos de trabajo en oficinas,
de acuerdo con las funciones asignadas a las unidades o dependencias.

- El nimero de cargos requeridos debe ir ligado al tiempo dispuesto del Plan, Programa y/o
Proyecto. Para determinar este nimero se recomienda utilizar algunas de las técnicas para
medir cargas de trabajo.

- Identificacion: Denominacién de empleos que se requieren de acuerdo con el sistema de
nomenclatura y clasificacion de empleos vigente.

- Caracter: Duracion de los empleos dependiendo de si son permanentes o temporales y
definicion de la jornada laboral de cada uno (tiempo completo, medio tiempo o tiempo parcial).
- Perfil del cargo: Habilidades y conocimientos especificos requeridos para el
desarrollo de los planes, programas y proyectos.

Prioridad: Se prioriza cada una de las necesidades identificadas con la importancia que represente su
satisfaccion, siendo A una prioridad alta, M una prioridad media y B una prioridad Baja. La prioridad
debe estar sujeta a identificacion del empleo y del tiempo dispuesto para la labor, ya que pueden existir
cargos requeridos con tiempos dispuestos iguales, pero donde su prioridad no es la misma.
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FORMATO 2
DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE PERSONAL
ENTIDAD: [Fecha:
Areao Empleos Requeridos . Prioridad FUTURAS
. ) — - Perfil del cargo
Dependencia Cantidad Identificacion Caracter A|M|B VACANTES

Orientaciones para el diligenciamiento del Formato
Entidad: Nombre de la entidad donde se realiz6 el diagndstico.
Area o dependencia: Identificacion de las areas o dependencias donde se requiere el personal.
Empleos Requeridos

- Cantidad: Consolidado del total de cargos requeridos por la entidad de acuerdo con los planes,
programas y/o proyectos.

- ldentificacién: Denominacién de empleos que se requieren de acuerdo con el sistema de
nomenclatura y clasificacion de empleos vigente

- Carécter: Duracion de los empleos requeridos dependiendo de si son permanentes o temporales y
definicion de la jornada laboral de cada uno (tiempo completo, medio tiempo o tiempo parcial)

Perfil del cargo: Habilidades y conocimientos especificos requeridos para el desarrollo de los|
planes, programas y proyectos.

Prioridad: Grado de prioridad identificado por cada dependencia.

Futuras Vacantes: Empleos que se prevé quedaran vacantes durante la vigencia, como consecuencia del
retiro de su titular por pensién, por ser una vacante temporal cuyo titular se encuentra en periodo de
prueba en otro empleo o por cualquier otra razén que pueda definirse con anticipacion.
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FORMATO 3

PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS
ENTIDAD: Fecha:
Aspectos normativos y

Diagndstico de Andlisis de Informacion Medida de Cobertura

. Situacion Detectada técnicos a tener en
Necesidades sobre personal Propuesta cuenta

Orientaciones para el diligenciamiento del Formato

Diagnostico de Necesidades: descripcion detallada de las necesidades de personal identificadas en el diagndstico
plasmado en el formato 2, de acuerdo con las prioridades definidas por cada area, haciendo énfasis en aquellas
gue fueron calificadas con una Alta Prioridad. Se toman en cuenta tanto las necesidades cualitativas (habilidades o
conocimientos requeridos para el desarrollo de los planes, programas y proyectos de las areas) como las|
necesidades cuantitativas (niUmero de empleos requeridos, caracter y duracion de los mismos). Asi mismo, en esta|
columna se detallan las vacantes que puedan presentarse durante la vigencia (por pension del titular del empleo,
vacantes temporales susceptibles de convertirse en definitivas o cualquier otro motivo que pueda preverse).
Anélisis de Informacion sobre personal: frente a cada necesidad detectada, se contrasta con la informacion disponible en Ia|
entidad, producto del analisis de disponibilidad interna de personal. En cuanto a las necesidades cualitativas se pueden
contrastar con la informacidon obtenida en materia de capacitacion, formacién y experiencia de los servidores de I3
entidad; en lo referente a necesidades cuantitativas es preciso tener en cuenta el nimero de empleos aprobados en las
plantas de personal de la entidad y en los asignados a cada dependencia de acuerdo con sus cargas laborales.

Situacion Detectada: del contraste de informacion pueden identificarse situaciones deficitarias, es
decir, en las que se observan deficiencias entre los recursos requeridos (cualitativa o
cuantitativamente) y los recursos disponibles. También se pueden detectar situaciones en las que
hayan excedentes del nUmero de personal realmente requerido en una entidad.

Medida de Cobertura Propuesta: para cada situacion detectada se debe programar la respectiva medida que permital
superarla. Dadas las restricciones presupuestales, se deben tomar medidas que, en lo posible, no impliquen mayores
recursos. Cuando se presentan déficit en materia de las habilidades o conocimientos requeridos, se deben privilegiar,
medidas como la capacitacion y desarrollo para el personal de la entidad, la reubicacion de servidores sin afectar con
esto el desemperfio de otras areas, y la transferencia del conocimiento que poseen los empleados que proximamente
abandonaran la entidad. Ya como Ultima alternativa se puede revisar la posibilidad de vincular nuevo personal.

Cuando se trata de déficit en el nimero de empleos requeridos se puede acudir a la creacién de empleos
(incluidos los temporales) de acuerdo con los procedimientos normativos, presupuestales y técnicos previstos para
el efecto, solicitar la excepcion para la no supresién de empleos que hacen parte de la estrategia pensional o
redistribuir las cargas de trabajo de las dependencias sin afectar con ello la prestacion de los servicios.

Si la situacion se refiere a excesos de personal, se puede proceder a la supresién de empleos de
acuerdo con los procedimientos normativos y técnicos del caso.

Aspectos normativos y técnicos a tener en cuenta: es importante sefialar las normas y metodologias
gue se pueden tomar como referencia para la implementacion de cada una de las medidas adoptadas.
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ENTIDAD:

FORMATO 4 - PLAN ESTRATEGICO DE RECURSOS HUMANOS
ANO: DEPENDENCIA:

El Plan estratégico de Recursos Humanos es el instrumento que posibilita la organizacién y racionalizacion de la gestion del talento humano en la Entidad. En su
formulacion y evaluacion deben tenerse en cuenta los siguientes criterios: Articulacién entre componentes. Coherencia con las funciones, planes, programas y
proyectos organizacionales. Coordinacion entre los diferentes agentes (unidades de personal, jefes inmediatos, servidores)

COMPONENTES

PROYECTOS META

(Estrategias, objetivos) ACCIONES (Productos, resultados) FECHALIMITE  RESPONSABLES

SEGUIMIENTOS

EVALUACION

Registro sistematizado de datos de
personal

OS3HONI

Seleccion

Induccion

Evaluacion de periodos de pruebg

cuerdos de gestion

VIONINVINL3AC

Capacitacion

Reinduccion

Cultura organizacional

Clima laboral

Manejo del cambio

Evaluacion del desempefio

Incentivos

Salud ocupacional

Otras actividades

odlL13d

Desvinculacién asistida

Otras relacionadas con el retiro

EVALUACION GLOBAL DEL PLAN: una vez ejecutado, analizar y destacar los aspectos relevantes que sirvan de base para la formulacion del nuevo plan y que permitan agregar valor a la
gestion del talento humano. Destacar logros y dificultades. Asi mismo, evaluar la gestién del Plan en funcién de los criterios ya indicados: articulacion, coherencia y coordinacion.
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