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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
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conocimientos, competencias y calidad de vida, en aras de la
creacion de valor publico y sostenibilidad institucional.
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INTRODUCCION

Las Unidades Tecnoldgicas de Santander (UTS) son una Institucion de Educacién Superior
gue en 57 afios de existencia han alcanzado reconocimiento en la region por la calidad de
sus servicios educativos y por contribuir con la formacién del talento humano requerido para
el desarrollo tecnoldgico del pais. Fue creada oficialmente el 23 de diciembre de 1963
mediante la ordenanza numero 90 e inicié labores académicas el afio siguiente; su
denominacion fue Instituto Tecnolégico 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.

Dando cumplimiento al decreto 612 del 2018 y al sistema de planificacién Institucional, es
asi como, en el marco de la planeacion estratégica de Funcién Publica, ademas de orientar
la gestién 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 planeacién estratégica del talento humano
para la vigencia 2020 en la institucion UTS se enfoca en 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 la Institucion, 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, competencias y calidad de vida, en aras
de la creacion de valor publico.

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

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 estd orientado en su articulo 1 a definir los
lineamientos dentro de la estrategia Gobierno en Linea para optimizar las Tecnologias de
la Informacién y las comunicaciones que permitan la gestion y participacion de un estado
eficiente y participativo entre otros; Incorporando Conceptos Como Arquitectura
Empresarial Para La Gestidon De Tecnologias De La Informacion.

Asi mismo, es necesario considerar en el Plan Estratégico del Talento Humano, lo atributos
de calidad que se deben tener en cuenta en el proceso de vinculacién de los servidores a
Funcion Publica, entre otras, gestionado de acuerdo con las prioridades fijadas en la
dimensién de Direccionamiento Estratégico y Planeacién 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.

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

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 Accion. Las entidades del Estado, de acuerdo con el @mbito de aplicacion del
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, al Plan de Accién de que trata el articulo 74 de
la Ley 1474 de 2011, deberan integrar los planes institucionales y estratégicos que se
relacionan a continuacién y publicarlo, en su respectiva pagina web, a mas tardar el 31 de
enero de cada afio.

El 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 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 diseflado para que las Institucién es
ejecuten y hagan seguimiento a su gestion 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.

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

La Guia de Gestién 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.

Finalmente, Funcidon Publica enfoca sus esfuerzos en el conocimiento, valoracion,
interiorizacion y vivencia del grado de madurez, que de acuerdo con el autodiagnéstico de
la Gestidn Estratégica del Talento Humano, se encuentra en la fase de “Consolidaciéon”, lo
gue impone continuar con las buenas practicas, desarrollando los estandares propuestos.

Este plan estratégico, tomo como insumo los lineamientos de la dimension de talento
humano de MIPG:

Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano La Gestion Estratégica del Talento
Humano (GETH) exige la alineacion de las practicas de talento humano con los objetivos y
con el proposito 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 desempefio de la entidad, por lo que requiere del apoyo y compromiso
de la alta direcciéon. Para ello, se hace necesario que las entidades desarrollen las
siguientes etapas que se describen a continuacion y que llevaran a implementar una
Gestion Estratégica del Talento Humano eficaz y efectiva:


http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=62518&amp;amp%3BL.2.P.T.22
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IT Etapa 1: Disponer de informacion Es indispensable que la entidad disponga de
informacién oportuna y actualizada a fin de contar con insumos confiables para una gestion
con impacto en la labor de los servidores y en el bienestar de los ciudadanos. Es
fundamental disponer de la mayor informacion posible sobre la entidad y su talento humano,
como la siguiente:

— Marco normativo, objetivo, misidn, entorno, metas estratégicas, proyectos, entre
otros. Esta informacion se obtiene en desarrollo de la dimension de
Direccionamiento Estratégico y Planeacion.

— Caracterizacion de los servidores: antigiiedad, nivel educativo, edad, género, tipo
de vinculacion, experiencia laboral, entre otros.

— Caracterizacién de los empleos: planta de personal, perfiles de los empleos,
funciones, naturaleza de los empleos, vacantes, entre otros.

— Cualquier informacion adicional que conduzca a la caracterizacion precisa de las
necesidades, intereses, y expectativas de los servidores y que permita identificar
posibles requerimientos de capacitacion, de bienestar, de seguridad y salud en el
trabajo, entre otros.

IT Etapa 2: Diagnosticar la Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) Un paso
fundamental para emprender acciones orientadas a fortalecer el liderazgo y el talento
humano, es contar con un diagnéstico. Para ello, se utiliza una herramienta denominada
Matriz de GETH, que contiene un inventario de variables para dar cumplimiento a los
lineamientos de la politica. Con base en ellos, la entidad 23 identifica fortalezas y aspectos
a mejorar.

Cuando una entidad diligencie dicha Matriz obtendra una calificacion que le permitira
ubicarse en alguno de los tres niveles de madurez identificados:
— Basico Operativo: ubicarse en este nivel implica que se cumplen los requisitos basicos

de la politica o inclusive que aln se requiere gestidén para cubrir estos requisitos.

— Transformacion: ubicarse en este nivel implica que la entidad adelanta una buena
gestion estratégica del talento humano, aunque tiene ain margen de evolucién a través
de la incorporacién de buenas practicas y el mejoramiento continuo.

— Consolidacién: ubicarse en este nivel implica que la entidad tiene un nivel 6ptimo en
cuanto a la implementacion de la politica de GETH, y adicionalmente, cuenta con buenas
practicas que podrian ser replicadas por otras entidades publicas. En este nivel la GETH
ya hace parte de la cultura organizacional.

MARCO LEGAL

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

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 Accion

El 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 establecioé que
el nuevo Sistema de Gestion.

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


http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=62518&amp;amp%3BL.2.P.T.22
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El 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 establecio que
el nuevo Sistema de Gestion.

Para explicar con profundidad el marco regulatorio, su descripcion, la entidad competente,
su vigencia, se exponen a continuacién la siguiente informacion organizada en cuadros.

Norma de implementacion de los procedimientos y actividades del proceso gestion del talento humano

NORMA

ANO EMISION

AUTORIDAD COMPETENTE
QUE LA EMITE

DESCRIPCION DE LA NORMA

Resolucion 2013

1986

Ministerio de Trabajo vy
Seguridad Social y de Salud

Por la cual se reglamenta la organizacién y
funcionamiento de los comités de medicina,
higiene y seguridad industrial en los lugares de
trabajo.

Constitucion Politica de Colombia

1991

Asamblea Nacional

Constituyente

menciona los objetivos, valores, derechos y
principios que un pais bajo esa Constitucion se
compromete a defender y seguir; asi mismo,
establece el Estado Social de Derecho e indica
los objetivos fundamentales de esta.

Ley 80

1993

Congreso de la Republica
de Colombia

Por la cual se expide el Estatuto General de
Contratacion de la Administracion Pablica

Ley 190

1995

Congreso de la Republica
de Colombia

Por la cual se dictan normas tendientes a
preservar la moralidad en la Administracion
Publica y se fijan disposiciones con el fin de
erradicar la corrupcion administrativa.

Decreto 2232

1995

Departamento
Administrativo
Funcion Publica

de

[

por medio del cual se reglamenta la Ley 190
de 1995 en materia de declaracion de bienes y
rentas e informe de actividad econémica y asi
como el sistema de quejas y reclamos.

LEY 489

1998

Congreso de la Republica
de Colombia

Por la cual se dictan normas sobre la
organizacion y funcionamiento de las
entidades del orden nacional, se expiden las
disposiciones, principios y reglas generales
para el ejercicio de las atribuciones previstas
en los numerales 15y 16 del articulo 189 de la
Constitucién Politica y se dictan otras
disposiciones

Decreto Ley 1567

1998

Gobierno Nacional

Por el cual se crean (sic) el sistema nacional
de capacitacion y el sistema de estimulos
para los empleados del Estado

Ley 797

2003

Congreso de la Republica
de Colombia

Por la cual se reforman algunas disposiciones
del sistema general de

pensiones previsto en la Ley 100 de 1993 y
se adoptan disposiciones
sobre los Regimenes
exceptuados y especiales

Pensionales

LEY 909

2004

Congreso de la Republica
de Colombia

Por la cual se expiden normas que regulan el
empleo publico, la carrera

administrativa, gerencia publica y se dictan
otras disposiciones

Decreto 3622

2005

Gobierno Nacional

Por el cual se adoptan las politicas de
desarrollo administrativo y se reglamenta el
Capitulo Cuarto de la Ley 489 de 1998 en lo
referente al Sistema de Desarrollo
Administrativo.

Fuente: Elaboracién propia



http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=62518&amp;amp%3BL.2.P.T.22

Dég,i,r\a Z

de Colombia

Departamento
Decreto 4661 2005 Administrativo de la|Decreto por medio del cual se modifica el
Funcion Publica Decreto 1227 de 2005
Departamento
Decreto 1227 2005 Administrativo de la|Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley
Funcion Publica 909 de 2004 y el Decreto-ley 1567 de 1998
Por el cual se establece el procedimiento que
. i debe surtirse ante y por la Comisiéon Nacional
Decreto ley 760 2005 Gobierno Nacional del Servicio Civil para el cumplimiento de sus
funciones.
Departamento Por el cual se establece el Sistema de
Administrativo de lajNomenclatura y Clasificacion de Funciones y
Decreto ley 785 2005 Funcion Publica Requisitos Generales de los Empleos de la
Entidades Territoriales que se regulan por las
Disposiciones de la Ley 909 de 2004
Congreso de la Republica Por medio de la cual se adoptan medidas para
Ley 1010 2006 prevenir, corr_eglr y sancionar el acoso laboral
y otros hostigamientos en el marco de las
relaciones de trabajo.
Congreso de la Republica
Por medio de la cual se adiciona y modifica la
Ley 1071 2006 Ley 24'4 de 199'5., se regula el. pago de las
cesantias definitivas o parciales a los
servidores publicos, se establecen sanciones y
se fijan términos para su cancelaciéon
Congreso de la Republica |Por la cual se crean los literales e) y f) y un
Ley 1093 2006 de Colombia paragrafo del numeral 2 del articulo 5 de la
Ley 909 de 2004
Decreto 4665 Plan Nacional de Depa_\rt_amehto Por_el cual se adopt;a/ la actualiz_acic’_)r'] del Plan
Capacitacion y Formacion 2007 Adml_nlstrapvc_) de la Nauona[ de Formac_lon y Capacitacion para
Funcion Publica los Servidores Publicos
Ministro de la protecciéon Por la cual se regula la practica de
Resolucion 2346 2007 social evalugciones rn_édicas ocgpagional§§ y el
manejo y contenido de las historias clinicas
ocupacionales.
Acuerdo 17 y 18 Comision Comision Nacional  del|Evaluacion de desempefio laboral de los
Nacional Del Servicio Civil Servicio Civil empleados de carrera administrativa y en
Criterios y directrices legales 2008 periodo de prueba y criterios legales para la
CNSC evaluacion de desempefio laboral.
Ministerio de Proteccion
Social Por la cual se establecen disposiciones y se
definen responsabilidades para 1a]
identificacion, evaluacion, prevencion,
Resolucion 2646 2008 intervencion y monitoreo permanente de la
exposicion a factores de riesgo psicosocial en
el trabajo y para la determinacién del origen de|
las patologias causadas por el estrés
ocupacional.
Congreso de la Republica |Por la cual se dictan normas orientadas a
de Colombia fortalecer los mecanismos de prevencion,
Ley 1474 2011 investigacion ysancion de actos de corrupcion
y la efectividad del control de la gestion
publica.
Congreso de la Republica |Por la cual se modifica el sistema de riesgos
Ley 1562 2012 de Colombia laborales y se dictan otras disposiciones en
materia de salud ocupacional
Gobierno Nacional Por el cual se reglamenta la afiliacion al
Sistema General de Riesgos Laborales de las|
personas vinculadas a través de un contrato
Decreto 0723 2013 forr_nal de _ pr_estf:}cién qe _ servicic_Js con
entidades o instituciones publicas o privadasy,
de los trabajadores independientes que
laboren en actividades de alto riesgo y se
dictan otras disposiciones
Congreso de la Republica |Por medio de la cual se establecen
Ley Estatutaria 1618 2013 de Colombia d!spo_s!mones para garantizar el pleno
ejercicio de los derechos de las personas con
discapacidad"
Ley 1635 2013 Congreso de la Republica |Por medio de la cual se establece la licencia

por luto para los servidores publicos

Fuente: Elaboracién propia
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Ministerio de Trabajo

Por el cual se expide el decreto Gnico
reglamentario del sector trabajo.

Decreto Unico Reglamentario 1072 (2015
Departamento
5 10 1083 2015 Administrativo de la
eereto Funcion Publica Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica
Congreso de la Republica |Por medio de la cual se regula el Derecho
de Colombia Fundamental de Peticién y se sustituye un
Ley 1755 2015 titulo del Cédigo de Procedimiento
Administrativo y de lo Contencioso
Administrativo
Consejo Directivo UTS Regula las relaciones entre las Unidades
Estatuto Docente/ Acuerdo No.01- tecnologicas  de santandel.' y su_ personal
2016 docente de educacion superior y establece las
028 de 2016 - e )
condiciones del ejercicio de la profesion
docente en la Institucion.
Comision  Nacional  del|Evaluacion del desempefio
Acuerdo 565 2016 Servicio Civil
Congreso de la Republica |Por medio de la cual se modifica la edad
Ley 1821 2016 de Colombia maxima para el retiro forzos~o de .
las personas que desempefian funciones
publicas
Unidades Tecnologicas de |Por medio del cual se establecen las
2017 Santander Funciones y Competencias Laborales Y
Resolucion N° 02-474 Requisitos de la Planta de Personal de las
UTS
Congreso de la Republica |Por medio de la cual se incentiva la adecuada
de Colombia atencion y cuidado de la primera infancia, se
Ley 1822 2017 modifican los articulos 236 y 239 del codigo
sustantivo del trabajo y se dictan otras
disposiciones.
Departamento Por la cual se dictan normas en materia de
Administrativo de lalempleo publico con el fin de
Funcion Publica facilitar y asegurar la implementacion y
Decreto Ley 894 2017 desarrollo normativo del Acuerdo
Final para la Terminacion del Conflicto y la
Construccién de una Paz
Estable y Duradera.
Departamento Por el cual se modifican unos articulos del
Decreto 484 2017 Administrativo de la| Titulo 16 del Decreto 1083 de 2015, Unico
Funcion Publica Reglamentario del Sector de Funcién Publica
Departamento
Admlr]|stra,t|v9 de la Por el cual se modifica y adiciona el Decreto
Funcion Publica
Decreto 648 2017 1083 de 2015,
Reglamentario Unico del Sector Funcién
Publica
Unidades Tecnologicas de |Por el cual se adopta el Programa de Bienestar
Resolucion No. 02 2018 Santander Social e Incentivos y el Plan institucional de

Capacitacion de las Unidades
Tecnologicas.

Fuente: Elaboracion propia
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ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de las Unidades Tecnolégicas de Santander, inicia
con la deteccion de necesidades de cada uno de los componentes (1. Plan Institucional de
Archivos de la Entidad PINAR 2. Plan Anual de Adquisiciones 3. Plan Anual de Vacantes 4.
Plan de Prevision de Recursos Humanos 5. Sistema integrado de gestion, 6. Plan
Institucional de Capacitacion 7. Plan de Incentivos Institucionales 8. Plan de Trabajo Anual
en Seguridad y Salud en el Trabajo 9. Plan Anticorrupcion y de Atencién al Ciudadano 10.
Plan Estratégico de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones PETI 11. Plan de
Tratamiento de Riesgos de Seguridad y Privacidad de la Informacién 12. Plan de Seguridad
y Privacidad de la Informacién. 13. Sistema de control interno) y termina con el seguimiento
y control de las actividades desarrolladas en el mismo. Por consiguiente, aplica a
(servidores publicos de carrera, libre nombramiento y remocion, de planta temporal,
provisionales y contratistas; dependiendo del plan), de acuerdo con la normatividad
establecida.

OBJETIVO GENERAL

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 dimensién 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.

Objetivos Especificos

o Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de capacitacion,
entrenamiento, induccion 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 éptimo rendimiento.

e 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 preparacién para el retiro de
la Institucion por pension.

o 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.

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

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



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

Disposicion de informacion:

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

Por lo anterior, el desarrollo de la Dimension del Talento Humano Funciéon Publica cuenta
con la informacién 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 2018.

Caracterizacion de los servidores:

A través de la Matriz de Caracterizacion de la Poblacion, se mantiene actualizada la
informacion relacionada con: antigliedad, nivel educativo, edad, género, tipo de
vinculacion, experiencia laboral, entre otros, de los servidores de la Institucion, como el
principal insumo para la administracién del Talento Humano.

Caracterizacion de los empleos:

La caracterizacion de los empleos se visualiza a través de la planta de personal tanto
global como temporal, como se observa en la siguiente tabla:

Numero de empleos en la entidad

Niveles Planta
global
Directivo 19
Asesor 1
Profesional 51
Técnico 4
Asistencial 22
Total 97
Cargo Planta
global
Docente de Carrera 38
Total 38

Fuente: Gestion de la Direccién Administrativa de Talento Humano. Corte a diciembre de 2020

Con base en lo anterior y para 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 identifica y actualiza la
caracterizacion de dichos empleos conforme a las necesidades del servicio, de
conformidad con el paragrafo 1y 2 del articulo 42 del Estatuto General de las Unidades
Tecnoldgicas de Santander que establece la estructura organizacional de la Institucion.

Con relacion al personal docente y administrativo de la Institucion el Estatuto General de



las Unidades Tecnoldgicas de Santander (Acuerdo No. 01-008 del 10 de abril del 2019) lo
define de la siguiente manera:

El personal Administrativo de la Institucion tendra el caracter de empleado publico y para
todos los efectos estara sometido al régimen vigente para los mismos, establecido en las
normas legales, estatutarias y reglamentarias. Sus empleos se clasificaran como i) Libre
Nombramiento y remocién, ii) Planta vy 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 Institucién® tendra el caracter de empleado
publico, pero no es de libre nombramiento y remocién, salvo durante el periodo de prueba;
la Institucion también podra contar con docentes de vinculacién 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 la Ley 30 de 1992.

Diagnostico de la gestion estratégica del talento humano a través de la matriz de GETH.

Una vez adelantado el diagnéstico de las variables que el Area de Gestibn Humana debe
cumplir para ajustarse a los lineamientos de la politica formulada por la Direccién de Empleo
Publico, a través de la Matriz GETH, se evidencia una calificacion de 76.7 sobre un total de
100, ubicandola en el nivel de madurez “CONSOLIDACION”.

Este resultado posibilita identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para incrementar
el crecimiento de la Gestion Estratégica del Talento Humano, como se muestra en la
siguiente tabla, que presenta la medicién de los resultados de la matriz de autodiagndstico
de GETH, con sus respectivas rutas de creacion de valor, las cuales son una forma de ver
los resultados agrupados para poder generar planes de accion efectivos que prioricen los
recursos disponibles, en la siguiente tabla se agrupan algunas de las variables de la Matriz
por temas que son prioritarios para la gestion estratégica del talento humano.

Visualizado el cuadro anterior, se evidencia una variacion de dos (2) puntos en la Ruta de
andlisis de Datos, es decir, que de acuerdo con la implementacién del Plan de Accion 2019,
las actividades incluidas en el mismo, incrementaron dicha ruta.

Resultados de la medicién de clima organizacional.

La intencion del estudio de clima laboral surge de la comprobacién de que toda persona
percibe de modo distinto el contexto en el que se desenvuelve, y que dicha percepcion
influye en su comportamiento dentro de una organizacion, con todas las implicaciones que
ello conlleva.

Estos factores estan en capacidad de afectar positiva 0 negativamente tanto la salud como
la productividad y la calidad en una organizacion. Por otro lado, el clima laboral se ve influido
por una multitud de variables o factores que interaccionan entre si de diversa manera segun
las circunstancias y las personas (estilo de supervision, calidad de la capacitacion, relaciones
laborales, politicas organizacionales, practicas comunicacionales, procedimientos
administrativos, ambiente laboral en general, etc.); la apreciacion que los trabajadores hacen




de esos diversos factores est4, a su vez, influida por cuestiones individuales y extra laborales
como los aspectos psiquicos, animicos, familiares, sociales, de educacion y econémicos que
rodean la vida de cada individuo, pudiendo afectar su consideracion del clima laboral de la

empresa.

Esos diversos aspectos, que se entrelazan en la vida de una persona, pueden hacerle ver
la misma situacion en positivo o en negativo, que viene siendo la percepcién, abordada
anteriormente. La medicién de clima laboral va a reflejar lo que hay en la mente y en los
sentimientos de los empleados que participen, para asi identificar, categorizar y analizar
estas percepciones gue tienen de sus caracteristicas propias como empresa.

En este marco, en la entidad UNIDADES TECNOLOGICAS DE SANTANDER - U.T.S pasa
a ser un pilar fundamental en el logro de los objetivos propuestos.

Asi, una estrategia clave en esta area es el establecimiento de relaciones laborales

armoniosas y permanentes, y un mecanismo de retroalimentacion eficaz que permita
direccionar, ponderar y coordinar acciones en este sentido.

Dentro de su Sistema de Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo adelanta el Programa
de prevencion de los factores de riesgos psicosociales mediante la identificacion,
evaluacion, control, seguimiento y/o monitoreo de los factores de riesgo para prevenir y/o
controlar la aparicion de los efectos en la salud o posibles enfermedades laborales en los

colaboradores, en sus areas de trabajo y proyectos desarrollados.

Tabla 17. Baremos para las dimensiones y la puntuacion total del cuestionario de
factores de riesgo psicosocial extralaboral, para trabajadores de cargos de
Jefatura y profesionales o técnicos.

Sinriesgoo 2l
riesgo Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo
despreciable Bajo medio alto muy aito
50,1 - 100

Dimension tiempo fuera del trabajo 00-63 64-250 251-375 376-500

Dimension relaciones familiares 00-09 1.0-83 84-167 168-250 251-100
Dimensién comunicacion y relaciones 00-09 10-100 10,1-200 20,1-300 30.1-100
interpersonales

Dimensién situacion econémica del grupo 00-83 84-250 251-333 334-500 501-100

familiar
Dimension caracteristicas de la vivienda 00-586 57-11.1 112-139 140-222 223-100
y de su entomo
Dimension influencia del entomo 00-83 84-187 168-250 251-417 418-100
aboral sobre el trabej
00-09 10-125 126-250 251-438 439-100

Dimensién desplazamiento vivienda —
il

Puntsje total del cuestionario de factores 00-113

de riesgo psicosocial extralaboral

114-169 170-226 227-290 29,1-100

La presente evaluacién conto con la participacion de una muestra aleatoria de sesenta y cinco
(65) trabajadores(as) de la entidad UNIDADES TECNOLOGICAS DE SANTANDER - U.T.S,
quienes llevaron a cabo en el mes de agosto de 2019 en la ciudad de Bucaramanga el
desarrollo de la Evaluacion de Clima Laboral (Informe de Medicion y Evaluacién de Riesgo

Psicosocial).
La prevencion de riesgos psicosociales es una oportunidad de mejora, y tan sélo es la punta

del iceberg de un objetivo mas valioso y ambicioso como lo es la promocion del bienestar y la
calidad de vida de los colaboradores al interior de una organizacion.



Bajo este principio el Ministerio de Proteccion Social en Colombia expidi6 la Resolucion 2646
del 2008, por la que se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la
identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion
a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y la determinacion del origen de las patologias
causadas por el estrés ocupacional. Por tal razon la primera accion en la blsqueda de
gestionar e intervenir los factores de riesgo psicosocial es la evaluacion de los factores
psicosociales seguido de la retroalimentacion de los resultados y hallazgos al equipo de
trabajo teniendo presente la priorizacion de intervencion por parte de las empresas, siempre
bajo una mirada integral que permita alinear las intervenciones a las politicas organizacionales
y a la planeacion estratégica de la misma con el fin de que las acciones cuenten con
apalancamiento desde la estructura orgénica y con ello se garantice o se favorezca su
consolidacién e igualmente su mantenimiento en el tiempo.

Las relaciones sociales en la institucién estan relativamente bien, donde posiblemente existan
lazos de amistad interpersonales fuertes y los trabajadores perciben apoyo de sus
compafieros de trabajo, sin embargo, es importante resaltar que, en ambos grupos
ocupacionales del estudio realizado, la dimensién caracteristicas de liderazgo esta en riesgo
medio lo que puede estar indicando que los subordinados no perciban de adecuada manera
el liderazgo de sus Jefes.

Existe carencia por parte de los trabajadores en cuanto al rol que desempefia en la
organizacion, por tanto, es importante establecer medidas de intervencion enfocadas a
disminuir dicho riesgo.

En lo que refiere a las exigencias que el trabajo impone a los trabajadores a nivel cuantitativo,
cognitivo y emocional, no es generador de respuestas de estrés.

Existe un clima laboral alto en la institucién y que los trabajadores se sienten a gusto con la
mayoria de aspectos intra-laborales y los mimos son el eje del bienestar laboral.

La propuesta de intervencién esta enmarcada para intervenir en los tres factores:

. Los factores intra laborales
. Los factores extra laborales
Los aspectos individuales y estrés.

En este orden de ideas se propone trabajar implementando programas o planes de
capacitacion, con el fin de tener objetivos claros, definidos y no realizar capacitaciones sueltas
gue no apunten a solucionar probleméticas especificas. De igual manera, se propone trabajar
desde la parte de desarrollo organizacional y de gestion humana, fortaleciendo los procesos
y procedimientos de seguridad y salud en el trabajo.

Medicién del estado de la gestion tecnoldgica en lainformacion

Actualmente la Informacién 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 asimilacion de estas
politicas. Las razones que se exponen a continuacion 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.

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

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

e Tener claro el concepto de propiedad intelectual de la informacién generada en las
Unidades Tecnoldgicas de Santander. Plan Estratégico de Tecnologias de Informacién
Y Comunicaciones Unidades Tecnoldgicas de Santander — UTS

e Las politicas que se describen a continuacion deben ser parte fundamental del
cumplimiento de los deberes y obligaciones tanto de empleados como de estudiantes
de la institucion.

Medicion Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion — 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 evaluacién de todas las dimensiones del
Modelo, incluida la correspondiente a la Gestion Estratégica de Talento Humano.

Medicién Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion — FURAG

El Plan Estratégico de Gestion Humana de la Institucién, se desarrolla a través del ciclo de
vida del servidor publico ingreso, desarrollo y retiro.

La implementacion de este Plan, se enfoca a potencializar las variables con puntuaciones
mas bajas, obtenidas tanto en el autodiagndstico de la Matriz GETH, como en las otras
mediciones y al cierre de brechas entre el estado actual y el esperado, a través de la
implementacién de acciones eficaces que transformen las oportunidades de mejora en un
avance real.

Al final del primer semestre, se volvera a evaluar la Matriz GETH para establecer el nivel de
avance obtenido versus el esperado.

Por consiguiente, las acciones efectivas se reflejan a lo largo de la siguiente matriz, que
muestra la interrelacion entre las dimensiones que se desarrollan a través de una o varias
Politicas de Gestion y Desempefio Institucional sefialadas en MIPG.



DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO

El Plan Estratégico de Gestion Humana 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 dimensién de Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —
MIPG.

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

Para la creacion de valor publico, la gestion de talento humano en UTS, se enmarca en las
agrupaciones de tematicas denominadas por el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —
MIPG, Rutas de Creacién de Valor, a través de la implementacion de acciones efectivas que
se asocian con cada una de las 6 dimensiones restantes, de acuerdo con la siguiente tabla:

Estrategias de talento humano

Mediante la Dimension del Talento Humano del MIPG, el compromiso del Grupo de Gestion
Humana, es la clave para el fortalecimiento y creacion de valor publico. Para ello, se
establecen estrategias que fortaleceran y contribuiran en el impacto a los servidores para
alcanzar las metas establecidas en la Entidad.

Estrategia de Vinculacién.

A través de esta estrategia el GTH velara por la vinculacién del mejor talento humano,
mediante herramientas de seleccion que permitan identificar el candidato con las
competencias, los conocimientos técnicos y la vocacion de servicio requerido, para articular
su desempefio con los objetivos institucionales.

Es asi que, el procedimiento de vinculacion se destacara por su transparencia, legalidad y
prontitud, a través del cumplimiento de los procedimientos establecidos, con el fin de ofrecer
el personal competente que aporte a la consecucion de las metas, en las diferentes areas y
dependencias de la Institucion.

Igualmente, se fortalecera el mecanismo de informacién (matrices de vinculacién) los cuales
permitan visualizar en tiempo real la planta de personal y contribuir a la toma de decisiones
del lider de Talento Humano.

Estrategia de Programa de Bienestar y Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.

A través del programa de Bienestar y el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, en el afio
2019, se enfocan en los diferentes resultados y recomendaciones (lineamientos ARL,
examenes médicos, evaluacion riesgo cardiovascular, encuesta de necesidades de
Bienestar y Seguridad y Salud en el Trabajo) como linea para el desarrollo de actividades,
apostando a cuatro iniciativas de intervencion que impacten a los servidores:



» Estilo de vida.

* Puesto de trabajo.
+ Salud fisica.

* Riesgo Psicosocial.

Implementar programas de actividad fisica, equilibrio de vida, alimentacion sana, liderazgo
en valores, entorno fisico, prevencion del riesgo (examenes médicos), con el objetivo de
crear en los servidores una cultura del bienestar y Seguridad y Salud en el Trabajo, que
incite al compromiso, la disminucién de estrés y toma de consciencia de los riesgos de no
practicar habitos de vida saludables, para mejorar los indices de productividad y
cumplimiento de resultados para asi enaltecer al servidor publico.

Medir y evaluar el progreso mediante monitoreo de participacién, ausentismo e incidencia
baja (evaluacién y monitorizacién constante, que permita observar que actividades estan
funcionando mejor, y de esta forma optimizar el rendimiento y la consecucion de
objetivos).

Reconocimiento: Generar acciones que enaltezcan al servidor publico a través de
reconocimiento por su compromiso, labor desempefiada, puntualidad, codigo de
integridad, entre otras, generando valor a su gestion y siendo un modelo a seguir para los
demas. Estas acciones se mediaran a través del impacto generado en los servidores.

El Programa de Bienestar, propendera por generar un clima organizacional que manifieste
en sus servidores, motivacion y calidez humana en la prestacion de los servicios, y se
refleje en el cumplimiento de la Mision Institucional, aumentando los niveles de
satisfaccion en la prestacion de los servicios al ciudadano.

El Programa de Bienestar Social e Incentivos del afio 2021, esta dirigido a los funcionarios
de planta de la Institucién y se elaboré a partir de la identificacion de necesidades,
mediante encuesta virtual, de 124 funcionarios actualmente, 95 contestaron la encuesta.
Con el fin de brindar una atencién completa y fomentar el desempefio laboral, este
programa busca impactar al 85% de la poblacién administrativa de Planta.

Actividades a Realizar durante la Vigencia 2.021

e Dia de la Mujer

e Dia de la secretaria

e Diade la Madre

e Dia del Docente

e Diadel Padre

e Dia del Servidor Publico y Jornada Deportiva
e Jornada Salud Ocupacional

e Actividad Artistica y Cultural e Integracion Familiar



e Programa Pre pensionados

e Actividad Integracion Familiar

e Actividad Decembrina Hijos de Funcionarios
e Actividad decembrina funcionarios

e Logistica para que grupos de oficinas organicen las novenas Navidefias
por Dependencias

Estrategia Plan de Incentivos.

Su objetivo se centra en elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion, identidad y bienestar
de todos los funcionarios publicos, otorgando reconocimientos por el buen desempefio,
propiciando asi una cultura de trabajo enfocado a la calidad y productividad bajo un
esquema de mayor compromiso con los objetivos de la institucion, Buscando compensar el
logro extraordinario del servidor publico y estimular un alto desempefio de las funciones.

El plan de incentivos contempla los siguientes estimulos:

e Eleccion de los Mejores funcionarios por niveles jerarquicos (Profesional,
técnico, asistencial).

e Eleccién del Mejor Grupo de Trabajo.

e Quinquenios

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

e Dia compensatorio por Cumpleafios.

e Apoyo para Educacion formal a nucleo familiar.

e Apoyo para Educacion superior en entidades diferentes a las UTS.

e Programa preventivo y Correctivo de la buena salud oral y visual.

e Auxilio Funerario.
Estrategia Plan Institucional de Capacitacion PIC

El componente de Capacitacion inicia desde la deteccion de necesidades de capacitacion por cada
dependencia, buscando el fortalecimiento y desarrollo de las capacidades y competencias de sus
servidores, bajo criterios de equidad e igualdad en el acceso a la capacitacion, orientado a mejorar
el conocimiento de los funcionarios a fin de fortalecer y potenciar las habilidades.

Las destrezas, los valores y las actitudes, para que sean servidores competentes en el ejercicio de
sus labores y comprometidos con su crecimiento y desarrollo personal, logrando una gestion publica
eficiente, eficaz, transparente y participativa.



Ejes Tematicos: Las tematicas priorizadas se han consolidado en cuatro ejes, permitiendo
parametrizar conceptos en la gestién publica.

Eje No. 1: Gestion del Conocimiento y la Innovacién: Uno de los activos mas importantes
de las organizaciones publicas es su conocimiento, pues este le permite disefar, gestionar y
ofrecer los bienes o servicios publicos que suministra a los grupos de valor, que constituyen
su razén de ser. Sin embargo, es frecuente que no todos los datos y la informacion estén
disponibles o circulen de una manera 6ptima entre las diferentes areas, ni mucho menos que
esté al alcance inmediato para las personas que laboran en la entidad, lo que dificulta la
gestion del conocimiento.

Para mitigar estos riesgos en las entidades, el conocimiento debe estar identificado y
sistematizado, tanto el que se encuentra de manera explicita (documentacioén de procesos y
procedimientos, planes, programas, proyectos, manuales, resultados de investigaciones,
escritos o audiovisuales, entre otros), como el que se presenta de manera tacita (intangible,
la manera en la que el servidor apropia y aplica el conocimiento para el desarrollo de los
servicios o bienes) en los saberes nuevos y acumulados por parte de quienes conforman sus
equipos de trabajo.

Teméticas Sugeridas:

COMPETENCIA POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE
DIMENSION CAPACITACION

Herramientas para estructurar el conocimiento.
Cultura organizacional orientada al conocimiento.
Estrategias para la generacién y promocion del
conocimiento.

Diversidad de canales de comunicacion.
Capital intelectual.

SABERES Procesamiento de datos e informacion.
Innovacion.

Analitica de datos.

Construccién sostenible.

Ciencias de comportamiento.

COMPETENCIA POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE
DIMENSION CAPACITACION

Administracion de datos.

Administracién del conocimiento.

Gestion de aprendizaje institucional.
Planificacion y organizacion del conocimiento
Gestion de la informacion.




SABER HACER

Mecanismos para la medicion del desempefio
institucional.

Técnicas y métodos de investigacion.

Técnicas y métodos de redaccion de textos
institucionales.

Instrumentos estadisticos.

Big Data.

Competitividad e innovacion.

Economia naranja.

Andlisis de indicadores y estadisticas territoriales.
Pensamiento de disefio.

Disefio de servicios.

SABER SER

Orientacion al servicio.

Cambio cultural para la experimentacion e innovacion.
Flexibilidad y adaptacion al cambio.

Trabajo en equipo.

Gestion por resultados.

Formas de interaccion.

Comunicacion asertiva.

Disefio centrado en el usuario.

Gestidn del cambio.

Etica en la explotacion de datos.

Eje No. 2: Creacidon del Valor Publico: Se orienta principalmente a la capacidad que tienen
los servidores para que, a partir de la toma de decisiones y la implementacién de politicas
publicas, se genere satisfaccion al ciudadano y se construya confianza y legitimidad en la
relacion Estado-ciudadano. Esto responde, principalmente, a la necesidad de fortalecer los
procesos de formacién, capacitacion y entrenamiento de directivos publicos para alinear las
decisiones que deben tomar con un esquema de gestion publica orientada al conocimiento y
al buen uso de los recursos para el cumplimiento de metas y fines planteados en la

planeacion estratégica de la entidad, de acuerdo con sus competencias.

COMPETENCIA POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE
DIMENSION CAPACITACION
Gestion publica orientada a resultados (orientado a
los niveles directivos de las entidades, asi como los
de eleccion popular y miembros de corporaciones
publicas).
Gerencia de proyectos publicos.
Formulacién de proyectos bajo la metodologia general
ajustada (MGA).
Formulacibn de proyectos con financiacion de
SABERES cooperacion internacional.




Esquemas de financiacion para proyectos a nivel
territorial y de desarrollo urbano.

Marcos estratégicos de gestion, planeacion,
direccionamiento.

Modelos de planeacién y gestion implementados en
cada entidad publica y su interaccion con los grupos
de interés.

Competitividad territorial.

Crecimiento econdmico y productividad.

Catastro multipropdésito.

COMPETENCIA
DIMENSION

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE
CAPACITACION

SABER HACER

Desarrollo procesos, herramientas, estrategias de
control para cada una de las lineas de defensa que
establece el modelo estandar de control interno
(MECI).

Procesos de auditorias de control interno efectivos,
con apoyo en las tecnologias de la informacion y
analisis de datos que generen informacién relevante
para la toma de decisiones.

Seguridad ciudadana.

Biodiversidad y servicios eco-sistémicos.

Gestion del riesgo de desastres y cambio climatico.
Modelos de seguimiento a la inversion publica y
mediciones de desempefio.

Construccién de indicadores.

Evaluacion de politicas publicas.

Esquemas asociativos territoriales.

Andlisis de impacto normativo.

SABER SER

Participacion  ciudadana en el disefio e
implementacion de politicas publicas.

Incremento de beneficios para los ciudadanos a partir
de la generacién de productos y servicios que den
respuesta a problemas publicos.

Marco de politicas de transparencia y gobernanza
publica.

Transversalizacion del enfoque de género en las
politicas publicas.

Focalizacion del gasto social.

Lenguaje claro.

Servicio al ciudadano.




Eje No. 3: Transformador Digital: La transformacion digital es el proceso por el cual las
organizaciones, empresas y entidades reorganizan sus metodos de trabajo y estrategias en
general para obtener mas beneficios gracias a la digitalizacion de los procesos y a la
implementacion dindmica de las tecnologias de la informacion y la comunicacion de manera
articulada con y por el ser humanao.

En esta era de cambios provocados por la influencia de las tecnologias de la informacion y
las comunicaciones (TIC) surgen nuevos conceptos inspirados en el uso de las TIC como
herramientas transformadoras de los procesos tradicionales, de esta manera, desde el
Gobierno nacional se generan lineamientos alrededor de esta transformacién digital.

COMPETENCIA POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE
DIMENSION CAPACITACION

Naturaleza y evolucion de la tecnologia.
Apropiacion y uso de la tecnologia.
Solucién de problemas con tecnologias.

SABERES Tecnologia y sociedad.
Big Data.
Economia naranja.
COMPETENCIA POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE
DIMENSION CAPACITACION

Automatizacion de procesos.
Minimizacién de costos.
Mejoramiento de la comunicacion.
Ruptura de fronteras geograficas.
Maximizacion de la eficiencia.

SABER HACER Incrementos sustanciales en la productividad
Atencion de mayor calidad, oportunidad y en tiempo
real.

Instrumentos de georreferenciacion para la
planeacion y el ordenamiento territorial.

Operacion de sistemas de informacién y plataformas
tecnoldgicas para la gestion de datos

Andlisis de datos para territorios.

Seguridad digital.

Interoperabilidad.

Comunicacion y lenguaje tecnologico.

Creatividad.

SABER SER Etica en el contexto digital y de manejo de datos.
Manejo del tiempo.

Pensamiento sistémico.

Trabajo en equipo.




Eje No. 4: Probidad y Etica de lo Publico: El entendimiento de lo que cada servidor publico
debe llevar en su corazén y en su raciocinio, parte de lo que Bloom (2008) planteé que la
identificacion es un impulso inherente de reconocerse en valores, comportamientos,
costumbres y actitudes de figuras significativas en su entorno social; visto asi, las personas
persiguen activamente la identidad, asi no lo evidencien todo el tiempo. Por otro lado, todo
ser humano busca mejorar y proteger la identidad (Bloom 1990: 23). Desde esta perspectiva,
el principal rasgo de identidad del servidor publico debe ser la ética de lo publico.

En este sentido, vale la pena mencionar a Pastrana (2018) quien plantea que, desde un
punto de vista filosofico, una identidad es todo aquello que hace lo que una cosa o algo sea.
En tal sentido, constituye una propiedad de los actores, que, para este caso son en particular,
son todas las entidades publicas y el Estado en general, visto asi, la identidad genera
disposiciones motivacionales y conductuales de lo que representa el servir desde el sector
publico para que Colombia y su sociedad sean cada dia mejores.

CAPACIDAD POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE
BLANDA CENTRAL | CAPACITACION

Conocimiento critico de los medios.

Analizar las raices e impactos actuales de las fuerzas de
PENSAMIENTO dominacion.

CRITICO Y ANALISIS | Indagar la identidad y las formas desiguales de

ciudadania.

Cultivar un entendimiento en los impactos psicoldgicos y
emocionales de la violencia.
EMPATIA Y Ver las injusticias que enfrentan otros(as) y los limites
SOLIDARIDAD gue ello implica en la libertad para todos (as).
Identificar acciones y aproximaciones que llamen la
atencion en torno a las desigualdades locales y globales.
Facilitar las situaciones para el analisis y la toma de
decisiones que lleven a acciones informadas.
AGENCIA Enfatizar en la creacién de ‘poder junto con otros(as) y
INDIVIDUAL no ‘poder sobre otros(as)’ en los procesos de accion
Y DE COALICION | colectiva.
Resistir a las fuerzas que silencian y generan apatia,
para actuar por un bien social mayor
Comprometer sobre situaciones de justicia local y tener
la habilidad de relacionarla en tendencias globales y
realidades.
Atencion a los procesos globales que privilegian a unos
cuantos y marginalizan a muchos.

COMPROMISO




PARTICIPATIVO Y
DEMOCRATICO

Entendimiento de los ejemplos de ‘pequefa democracia’:
aquella que involucra el poder de la gente y los
movimientos de construccion y compromiso de la
comunidad.

Caodigo de integridad

ESTRATEGIAS DE
COMUNICACION
Y EDUCACION

Desarrollar fluidez en varias formas de expresar ideas
centrales a diferentes tipos de audiencia (p.ej. formal, no
formal y comunidad educativa).

Conocimiento de diversas aproximaciones pedagdgicas
incluyendo filme, educacion popular,
narrativa/testimonio, multimedia, historia oral, etc.
Utilizar narrativas, multiples perspectivas y fuentes
primarias en la creacién de herramientas pedagogicas.
Comunicacion asertiva.

Lenguaje no verbal.

Programacion neurolinguistica asociada al
publico.

entorno

HABILIDADES DE
TRANSFORMACION

Explorar las raices de la violencia para entender formas
de mitigar conflictos de grupo e individuales.

Entender cdmo diversos individuos y comunidades se
aproximan al conflicto, didlogo y generacién de paz.

DEL Examinar y atender en las intervenciones educativas las
CONFLICTO raices histéricas, las condiciones materiales y las
relaciones de poder arraigadas en el conflicto.
Escritura de diarios, autobiografias, observacion de las
raices de la identidad propia (étnica, de género,
orientacion sexual, religion, clase, etc.), en relacion con
PRACTICA el otro.
REFLEXIVA Crear comunidades de practicas que involucren formas
CONTINUA de retroalimentacion y pensamiento colectivo.

Habilidad de relacionarse uno mismo(a) con la
colectividad, la comunidad, la familia.

Andlisis de las fuentes de ruptura y tension, de una
manera holistica.

Diagnostico de Necesidades del PIC

Mediante correo del 12 noviembre de 2020, se solicité a los Funcionarios de Planta y a los
diferentes jefes por Dependencias, dar a conocer mediante Encuestas virtuales, las
necesidades de capacitacion, en el levantamiento del diagnéstico de necesidades del PIC
vigencia 2021, de los 124 funcionarios de planta actuales, diligenciaron la encuesta 90
funcionarios, con el Plan de capacitacibn se busca impactar el 85% del personal
administrativo de planta de las Unidades Tecnologicas de Santander.

Dentro de las capacitaciones elegidas por lo funcionarios las de mayor relevancia fueron:



e Apropiacion y Uso De La Tecnologia
e Trabajo en Equipo

e Herramientas Plataforma Office 365
e Servicio y Atencion Al Ciudadano

e Liderazgo e Inteligencia Emocional

e Comunicacion Asertiva

e Liderazgo Transformador

e Gestion del Valor de lo Publico

e Transparencia e Integridad

La Comisién de personal de la Institucion aprob6 en reunién realizada el dia 22 de enero
de 2021 las capacitaciones que se impartirdn en esta vigencia. A continuacion, se anexa
el cronograma a desarrollar.

cccccccccccccccccccc

EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE

INDUCCION Y REINDUCCION

SERVICIO Y ATENCION AL
2 | CIUDADANO Y COMUNICACION
ASERTIVA

PROYECTOS DE INVERSION
PUBLICA

APROPIACION Y USO DE LA
4 | TECNOLOGIA - HERRAMIENTAS
PLATAFORMA OFFICE 365
SEGURIDAD DIGITAL Y GESTION
DE LAS TECNOLOGIAS DE LA
INFORMACION

LENGUAJE DE SENAS

GESTION DEL VALOR DE LO
7 | PUBLICO - TRANSPARENCIA E
INTEGRIDAD

, | LIDERAZGO TRANSFORMADOR E
INTELIGENCIA EMOCIONAL

CONTRATACION PUBLICA

TRABAJO EN EQUIPO Y
COMUNICACION ASERTIVA

.+ |GOBERNANZA Y CONSTRUCCION DE
PAZ

CONFLICTO DE INTERESES -
2 | MECANISMOS DE PARTICIPACION
CIUDADANA Y CONTROL SOCIAL

Estrategia Plan Anual de Vacantes

El Plan Anual de Vacantes tiene por objetivo, disefiar 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 gestion del talento como una estrategia organizacional.

Objetivos Especificos

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
una estrategia organizacional.

v" Definir la forma de provisién de los empleos vacantes.

v' Buscar la provisién definitiva de los cargos vacantes.

Alcance

Este Plan, junto con la prevision de recursos humanos, permite aplicar la planeacién 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 Célculo de los empleados necesarios para atender las necesidades presentes y futuras
derivadas del ejercicio de sus competencias.

v 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.

v/ Estimacion de todos los costos de personal derivados de las medidas anteriores y el
aseguramiento de su financiacién con el presupuesto asignado.

Definiciones y Abreviaturas Empleo Publico:

El articulo 2° del Decreto 770 de 2005, define el empleo publico como “el conjunto de
funciones, tareas y responsabilidades que se asignan a una persona Yy las competencias
requeridas para llevarlas a cabo, con el propésito de satisfacer el cumplimiento de los planes de
desarrollo y los fines del Estado”.

Igualmente, sefiala que las competencias laborales, funciones y requisitos especificos para su
ejercicio seran fijados por los respectivos organismos o entidades, con sujecion a los que
establezca el Gobierno Nacional, salvo para aquellos empleos cuyas funciones y requisitos
estén sefialados en la Constitucion Politica o en la ley.

Clasificacién segun la naturaleza de las funciones
Segun la naturaleza general de sus funciones, las competencias y los requisitos exigidos para

su desempefio, los empleos de las entidades u organismos del orden nacional se encuentran
sefalados en el Decreto 1083 de 2015, clasificados en los siguientes niveles jerarquicos:

\

Nivel Directivo,

Nivel Asesor,
Nivel Profesional,
Nivel Técnicoy
Nivel Asistencial.

AN NI NN

Nivel Directivo. Comprende los empleos a los cuales corresponden funciones de direccion
general, de formulacién de politicas institucionales y de adopcion de planes, programas y
proyectos. Adicionalmente estos cargos son de Gerencia Publica.

Nivel Asesor. Agrupa los empleos cuyas funciones consisten en asistir, aconsejar y asesorar
directamente a los empleados publicos de la alta direccion de la rama ejecutiva del orden
nacional.



Nivel Profesional. Agrupa los empleos cuya naturaleza demanda la ejecucion y aplicacion de los
conocimientos propios de cualquier carrera profesional, diferente a la técnica profesional y
tecnolégica, reconocida por la ley y que segun su complejidad y competencias exigidas, les pueda
corresponder funciones de coordinacion, supervision y control de areas internas encargadas de
ejecutar los planes, programas y proyectos institucionales.

Nivel Técnico. Comprende los empleos cuyas funciones exigen el desarrollo de procesos y
procedimientos en labores técnicas misionales y de apoyo, asi como las relacionadas con la
aplicacion de la ciencia y la tecnologia.

Nivel Asistencial. Comprende los empleos cuyas funciones implican el ejercicio actividades de
apoyo y complementarias de tareas propias de los niveles superiores, o de labores que se
caracterizan por el predominio actividades manuales o tareas de simple ejecucion.

Responsabilidades

El responsable de presentar el Plan Anual de Vacantes y actualizarlo cada vez que se produzcan
las mismas, corresponde al Director Administrativo de Talento Humano de las UTS o a quien haga
Sus veces.

Metodologia de Provision

El Plan Anual de Vacantes, se desarrollara teniendo en cuenta el Capitulo 4 del documento
expedido por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica - DAFP “LINEAMIENTOS
PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE VACANTES”.

El Director Administrativo de Talento Humano o a quien éste designe, proyectara los primeros dias
habiles del afio, los cargos vacantes y actualizara mensualmente el plan cada vez que ocurra una
vacancia definitiva de los empleos, por cualquier motivo que pueda generarse, de conformidad con
lo estipulado en la Ley 909 de 2004 y se llevara dicha informacion en base de datos creada para
tal fin.

Para lo anterior, se utilizara el formato disefiado por el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica — DAFP vy ajustado por la Institucién, mediante el cual se relaciona en el Formato Plan
Anual de Vacantes.

Metodologia de Provision a Corto Plazo:

Selecciéon: Los empleos de carrera administrativa se podran proveer mediante encargo o
nombramiento provisional. Para cumplir con la provision debida de los empleos, se identificaran
mes a mes las vacantes que resulten por alguna de las causales contenidas en la normatividad
vigente. La provision de estos empleos se regulara teniendo en cuenta la normatividad vigente. Los
empleos de libre nombramiento y remocion, seran provistos por nombramiento ordinario, previo el
cumplimiento de los requisitos exigidos para el desempefio del empleo y el procedimiento
establecido en la ley 909 de 2004 y otras disposiciones.

Actualmente la Institucion tiene ocho procesos de seleccién en curso, a través de la pagina de la
Comision Nacional del Servicio Civil (SIMO) asi:



Procesos de Seleccion

Numero
No. OPEC Nivel Jerarquico | Grado | Codigo
1 53076 Profesional 8 219
2 53083 Profesional 6 237
3 53086 Profesional 6 219
4 53089 Profesional 5 219
5 53090 Profesional 5 219
6 53091 técnico 4 314
7 53092 técnico 4 367
8 53093 asistencial 2 440

Movilidad: Otra de las formas de provision de los empleos publicos es el traslado, el cual se
produce cuando se provee un empleo en vacancia definitiva con un funcionario de carrera
administrativa en servicio activo siempre y cuando cumpla con los requisitos del empleo a cubrir.

De acuerdo con el articulo 2.2.5.9.2 del citado Decreto 1083 de 2015, las caracteristicas del
traslado son las siguientes:

a) El cargo al que se va a trasladar el empleado debe estar vacante en forma definitiva.

b) Los empleos deben ser de la misma categoria y tener funciones y requisitos afines o similares.
c) Los traslados o permutas podran hacerse dentro de la misma entidad o de un organismo a otro.
d) Para realizar los traslados entre entidades, los jefes de cada una de estas deberan autorizarlos
mediante acto administrativo.

e) El traslado se puede hacer por necesidades del servicio, siempre que ello no implique
condiciones menos favorables para el empleado.

f) Podra hacerse también cuando sea solicitado por los funcionarios interesados, siempre que el
movimiento no cause perjuicios al servicio.

g) Se deben conservar los derechos de carrera y de antigtiedad en el servicio.

En cuanto a los traslados internos en el Instituto, estos se deberan a dos factores primordialmente:

i. Cuando se requiera adelantar gestiones de caracter especial en alguna de las
Dependencias de la Entidad, teniendo en cuenta la organizacion interna, los planes, los
programas y las necesidades del servicio, el mismo surtird efecto con un memorando
de ubicacion por parte del Director Administrativo de Talento Humano.

. Cuando se generen cambios por promocion al interior de la Institucién, se aplicara de
igual manera el proceso de seleccion, vinculacion y ubicacion del funcionario en su
nuevo cargo.

Permanencia: La permanencia de los funcionarios en el servicio esta sujeta al cumplimiento de
los principios establecidos en la Ley 909 de 2004, asi:

a) Mérito. A los cargos de carrera administrativa, se les exige calificacion satisfactoria en el
desempefio del empleo, logro de resultados y realizaciones en el desarrollo y ejercicio de



la funcién publica y la adquisicion de las nuevas competencias que demande el ejercicio de
la misma.

b) Cumplimiento. Todos los empleados deberdn cumplir cabalmente las normas que regulan la
funcion publica y las funciones asignadas al empleo.

c) Evaluacion. El empleado publico de carrera administrativa y libre nombramiento y remocion
colaboran activamente en el proceso de evaluacion personal e institucional.
Los provisionales quedan sujetos al proceso concursal u otra situacion

d) Promocién de lo publico. Es tarea de cada empleado la blusqueda de un ambiente colaborativo
y de trabajo en grupo y de defensa permanente del interés publico en cada una de sus
actuaciones y las de la Administracion Puablica.

Retiro: El retiro del servicio implica la cesacion del ejercicio de funciones publicas. Es necesario
aclarar que es reglada la competencia para el retiro de los empleos de carrera, de conformidad con
las causales consagradas por la Constitucion Politica y la ley y deberd efectuarse mediante acto
motivado.

Ademas, la competencia para efectuar la remocion en empleos de libre nombramiento y remocion es
discrecional y se efectuara mediante acto no motivado, conforme con lo establecido en la Ley 909 de
2004.

Teniendo en cuenta el articulo 41 de la Ley 909 de 2004, se establecen las causales de retiro del
servicio, entre ellas las consagradas en los numerales 5. Pension de Jubilacion y 7. Edad de retiro
forzoso, para anticiparse a estas situaciones, la Direccion Administrativa de Talento Humano se
encuentra realizando el andlisis correspondiente de las Hojas de Vida de los funcionarios de la planta
global, tendiente a establecer con la debida antelacion el momento en que se producirdn vacantes por
esta circunstancia y asi mantenerse actualizado frente a esta circunstancia.

De acuerdo con lo anterior, en la Institucion para la vigencia 2020, un funcionario cumplié la edad de
retiro forzoso y se adelant6 el debido proceso, también se identificaron treinta (30) funcionarios en
situacion de pre pensionados, asi:

Hombres Mujeres
Edad Cantidad Edad Cantidad
59-60 3 53-55 5
61-62 4 56-57 3
63-70 9 58-70 6

Las demas situaciones de retiro del servicio publico, no son predecibles, por lo cual seran vacantes
generadas en el transcurrir de la anualidad y por tanto en aras de la prestacién del servicio, se
atenderan en su debido momento. Estas vacantes a las que se hacen referencia son las que se
ocasionan por renuncia de los funcionarios actuales, situaciones que se presentan en la mayoria de
los casos.

Metodologia de Provisién a Mediano Plazo:



Es una metodologia prevista cuando existen listas de elegibles que no es el caso actual de la
Institucion

Desarrollo del Contenido Técnico:

El Plan Anual de Vacantes, es una herramienta que tiene como propésito estructurar y actualizar la
informacion de los cargos vacantes de las Unidades Tecnoldgicas de Santander, con el fin de
programar la provision de los empleos con vacancia definitiva en la vigencia siguiente o inmediata,
una vez se genere, para que no afecte el servicio publico e inclusive las temporales, siempre y cuando
se disponga de la respectiva disponibilidad presupuestal.

Igualmente, permite programar la provision de los empleos con vacancia definitiva o temporal, el
procedimiento de seleccién que se pueda surtir, los perfiles y nimero de cargos existentes que
deban ser objeto de provisién, con el fin de garantizar el adecuado funcionamiento de los servicios
que se prestan.

La informacion de las vacancias se actualiza en la medida en que se vayan cubriendo las mismas
0 se generen otras. También busca establecer cuales son las necesidades de planta para el cabal
cumplimiento de las funciones de la entidad. Este plan busca mejorar los procesos de gestidn
administrativa, ofrecer igualdad de oportunidades para el acceso y promocion del servicio y
estabilidad en los cargos.

De acuerdo con lo anterior y para tal fin, las Unidades Tecnoldgicas de Santander, desarrollara el
plan anual de vacantes, de acuerdo a las politicas que establezca el Departamento Administrativo
de la Funcién Publica — DAFP y de conformidad con la normatividad que regule la materia. Los
empleos publicos pueden ser provistos de manera definitiva o transitoria mediante encargo o
nombramiento provisional. Los términos de las mismas varian dependiendo la naturaleza del cargo
si es de carrera administrativa o de libre nombramiento y remocion.

Estrategia Plan de Previsién de Recursos Humanos

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 o0 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:

a) Calculo 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, deberdn mantener
actualizadas las plantas globales de empleo necesarias para el cumplimiento eficiente de las



funciones a su cargo, para lo cual tendrén en cuenta las medidas de racionalizacion del gasto.

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica podré solicitar la informacion que requiera
al respecto para la formulacién de las politicas sobre la administracion 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
financiacién de la educacion superior le enmarque el Gobierno Nacional.

Diagnéstico de Necesidades

La planta de personal de las Unidades Tecnoldgicas 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 pas0 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 137cargos.

En marco del plan de la presente vigencia, se propone revisar y diagnosticar si hay necesidades
realizdndose con base en la metodologia que sugiere el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica.

EVALUACION DEL PLAN

Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestion Estratégica de Talento Humano, son los
siguientes:
Matriz Cumplimiento Planeacion Estratégica de Gestion Humana

El mecanismo para la verificacion del cumplimiento de actividades de Gestion Humana, se evidencia
en la Matriz de cumplimento de planeacién, donde se establecen los pesos porcentuales de acuerdo
con el PHVA.

Sistema de Gestion Institucional — SGI.

A través del Sistema de Gestion Institucional — SGI, se integran los lineamientos de la planeaciéon de
cada dependencia y es el insumo necesario con el que cuenta la Oficina de Control Interno para la
evaluacion de dependencias. Alli se evidenciara la Gestion Estratégica de Talento Humano
cualitativamente.

FURAG Il (Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestion).

Este instrumento esté disefiado para la verificacion, medicion y evaluacion de evolucion de la gestion.
En relaciéon con Talento Humano de Funcion Pdblica, monitorea y evalla la eficacia y a los niveles
de madurez, como una mirada complementaria y como linea para el mejoramiento continuo. Se
diligenciard en las fechas previamente establecidas.

Los resultados obtenidos de esta medicion, permitiran la formulacion de acciones de mejoramiento



a que haya lugar.

Cumplimiento Politica de Integridad

Como soporte de la planeacién, el Grupo de Gestion Humana adecuo el Cédigo de Integridad
aprobado por el Comité de Gestidn Institucional, que establece minimos de integridad homogéneos
para todos los servidores publicos del Pais.

La adecuacion del codigo, consisti6 en adicionar algunos principios de accién, acordes a las
necesidades de la Institucion y por esto, la Direccién Administrativa de Talento Humano alineado con
el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG, esta comprometido en la aplicacion del Codigo
de Integridad, como soporte de la articulacion de planes y programas para la planeacion 2019, que
conlleve a la generacion de estrategias que enaltezcan al servidor publico con altos estandares de
integridad, afianzando la relacién estado ciudadano.

Por ultimo cabe anotar que este codigo, al ser una guia de comportamiento en el servicio publico, que
incita a nuevos tipos de reflexiones, actitudes y comportamientos de los servidores, se encuentra
alineado con el modelo propio de evaluacion de desempefio laboral para Funcion Publica, aprobado
por la Comisién Nacional del Servicio Civil- CNSC, mediante Resolucién 20171010071025 del 06 de
diciembre de 2017, que trae como nuevo la evaluacion de las competencias comportamentales.



