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1. INTRODUCCION

En las entidades, publicas o privadas, se diferencian dos grandes componentes: el estructural
gue involucra temas duros, tales como, estructuras organizacionales, plantas de cargos,
sistemas de nomenclatura, clasificacion y remuneracion 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.

Los componentes en referencia se articulan y generan resultados mediante el proceso, 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.

Los cometidos organizacionales se logran con el trabajo de la gente que hace parte de la
entidad, por tal razon, es necesario resaltar la Gestiéon de los Recursos Humanos, como criterio
sustantivo en la formulacion y ejecucion de las politicas publicas, bajo criterios de eficiencia,
eficacia, transparencia y responsabilidad.

Dentro de este marco, y para promover una mejor gestién publica, cobra importancia la de los
recursos humanos, orientada 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 especificas de personal y del desarrollo de planes y programas
especificos de personal.

El Plan Estratégico de Talento Humano estd orientado al desarrollo y cualificacion de los
servidores publicos buscando la observancia del principio de mérito para la provision de los
empleos, el desarrollo de competencias, vocacion del servicio, la aplicacion de estimulos y una
gerencia publica enfocada a la consecucion de resultados. Es una herramienta de gestidon
alineada con la Politica de Gestién Estratégica de Talento Humano y con la Politica de
Integridad del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —MIPG. Se construye con la
participacion del equipo de trabajo del &rea de talento humano estando todos involucrados en
el logro de las metas bajo los principios de calidad, eficiencia y eficacia, orientados a fortalecer
el ciclo de vida del servidor publico.

2. CONTEXTO

El Proceso de Gestion del Talento Humano esta enmarcado en linea 7 “Desarrollo y Gestion
Integral, un compromiso institucional” del Plan de Desarrollo Institucional vigente (2020-2024),
el cual se encuentra direccionado por la Vicerrectoria Administrativa y Financiera con el apoyo
del Departamento de Personal, siendo este Ultimo el encargado de administrar todo lo
relacionado con el talento humano, a la vez que actia de mediador para que los funcionarios
puedan alcanzar los objetivos individuales e institucionales.
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Este proceso tiene el propdsito de garantizar que los funcionarios que ingresen a ejercer un
cargo en la Institucion Universitaria Colegio Mayor de Antioquia cumplan con los requisitos y
competencias requeridas con base en la educacion, formacion, habilidades y la experiencia
apropiadas. Incluye las actividades de seleccion, vinculacion, capacitacion, induccion, re
induccion, entrenamiento, seguridad y salud en el trabajo, estimulos, bienestar laboral,
evaluacion del desempefio y condiciones del clima organizacional.

Para que lo anterior sea posible, es necesario que las condiciones laborales de los servidores
se enmarquen en un adecuado ambiente de trabajo para lograr la prevencion del riesgo laboral,
igualmente es indispensable que de parte de los servidores exista el compromiso del
autocuidado, con la finalidad de generar la satisfaccion de sus necesidades y las de su grupo
familiar, que contribuyan al mejoramiento de su calidad de vida, dentro de las politicas de talento
humano.

Las actividades relacionadas en el proceso de la Gestion de Talento Humano, estan enfocadas
a contribuir con el cumplimiento de la Mision y Vision de la Institucion, ademas del compromiso
del cumplimiento de los requisitos obligatorios institucionales, de Ley, Acuerdos Municipales,
Manuales de Funciones y Competencias, como también los Acuerdos del Consejo Directivo y
las Resoluciones emitidas desde Rectoria; atendiendo la implementacion de diferentes
herramientas estratégicas y administrativas para el mejoramiento de los procesos y servicios:
Modelo Estandar de Control Interno - MECI, MIPG, NTC 1SO14001:2015, ISO 9001:2015,
Decreto 1072 de 2015 Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo, Ley 30 de 1992, Ley
909 de 2004 en su articulo 36 y el articulo 66 del Decreto 1227 de 2005 por medio del cual se
establece la obligatoriedad de la implementacién del Plan Institucional de Capacitacion.

Grupo de Talento Humano: el proceso de talento humano de la Institucién esta
conformado de la siguiente manera:

GESTION DEL TALENTO HUMANO

1 Lider del Proceso-Profesional Universitario
1 Secretario-Provisional

2 Contratistas-Némina

1 Contratista-Auxiliar talento humano

2 Contratistas-Secretarias

1 Contratista -Seguridad Social Institucional
1 Contratista-Coordinador SGSST

6 Contratistas- SGSST
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3. INFORMACION DE BASE

3.1 Planta de personal actual

NIVEL DIRECTIVO

DENOMINACION PLAZAS CODIGO GRADO NATURALEZA
RECTOR DE INSTITUCION UNIVERSITARIA 1 048 05 DE PERIODO
VICERRECTOR DE IINSTITUCION
UNIVERSITARIA 3 098 03 LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION
SECRETARIA GENERAL DE INSTITUCION

UNIVERSITARIA 1 064 02 LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION

JEFE DE OFICINA 1 009 01 DE PERIODO
DECANO 4 007 01 LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION
DIRECTOR TECNICO 3 009 01 LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION

TOTAL NIVEL DIRECTIVO 13

NIVEL PROFESIONAL

DENOMINACION PLAZAS CcODIGO GRADO NATURALEZA
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 5 219 05 CARRERA ADMINISTRATIVA
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 3 219 04 CARRERA ADMINISTRATIVA

TESORERO GENERAL 1 201 01 LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION
ALMACENISTA GENERAL 1 415 01 LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION
TOTAL NIVEL PROFESIONAL 10

NIVEL ASISTENCIAL

DENOMINACION PLAZAS CcODIGO GRADO NATURALEZA
SECRETARIO EJECUTIVO 1 425 13 LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION
SECRETARIO 1 440 10 CARRERA ADMINISTRATIVA
SECRETARIO 5 440 08 CARRERA ADMINISTRATIVA
SECRETARIO 3 440 07 CARRERA ADMINISTRATIVA
SECRETARIO 1 440 06 CARRERA ADMINISTRATIVA
CONDUCTOR 1 480 06 LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 2 407 03 CARRERA ADMINISTRATIVA
AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES 4 470 03 CARRERA ADMINISTRATIVA
TOTAL NIVEL ASISTENCIAL 18
TOTAL PLAZAS ADMTVAS 41
PLANTA DE CARGOS DOCENTE
DENOMINACION PLAZAS NATURALEZA
DOCENTE TIEMPO COMPLETO 53 CARRERA DOCENTE
DOCENTE DE MEDIO TIEMPO 12 CARRERA DOCENTE
TOTAL PLAZAS DOCENTES 65

3.2 Caracterizacion del talento humano

En la Institucion, desde el Proceso de Gestion del Talento Humano, se cuenta con la
caracterizacion del proceso el cual se encuentra documentado en el Sistema de Gestion
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Integrado. Es una herramienta que facilita la descripcién de como funciona el proceso a través
de la identificacion de elementos esenciales que permiten su gestion y control.

3.3 Manual de funciones

Documento que establece los perfiles, los requisitos, las funciones y las competencias de los
empleos de la planta de personal de la Institucion, el cual se encuentra publicado en el Sistema
de Gestion Integrado, con las respectivas resoluciones que lo han modificado.

Es de anotar que, de acuerdo al Estudio Técnico de Redisefio Organizacional realizado por la
Universidad de Antioquia, y una vez aprobada la modificacion de la planta de empleos, se
realizé la actualizacion de Manual Funciones y Competencias Laborales para los empleos del
personal administrativo que la conforman, atendiendo la normatividad vigente que regula la
materia y los lineamientos técnicos emitidos por el DAFP.

4. DEFINICION ESTRATEGICA
4.1 Politicas especificas de talento humano de la Entidad

Conforme al modelo integrado de planeacion y gestion, el componente de gestidn estratégica
de talento humano define el talento humano como el activo mas importante con el que cuentan
las entidades, conformado por las personas que prestan sus servicios a esta y que contribuyen
con su trabajo, dedicacion y esfuerzo para cumplir con la mision y responder a la demanda de
los ciudadanos.

Con esta perspectiva, la gestion estratégica del talento humano es el conjunto de acciones y
buenas practicas que contribuyen al cumplimiento de las metas institucionales a través de la
atraccion, desarrollo y retencién del mejor talento humano posible.

Por lo anterior, la politica del area de talento humano de la Entidad es orientar el desarrollo
humano integral del personal administrativo y docente, mediante la incorporacién de politicas
unificadas para la vinculacion, evaluacién, desarrollo de competencias, bienestar, estimulos y
compensaciones del personal administrativo y docente de la Institucion, respetando la
normatividad reguladora especifica.

4.2 Objetivos
Asegurar la disponibilidad, competencia y formacion del talento humano, mediante la
formulacidon y desarrollo de estrategias que permitan que el personal requerido en los procesos

institucionales potencie su desarrollo integral y contribuya al cumplimiento de los objetivos y
metas Institucionales.
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4.3 Estrategias

1. Realizar las acciones necesarias para la caracterizacion de los empleados publicos de
la institucion, mediante el uso y registro en los sistemas de informacion institucionales y
externos dispuestos de conformidad con la normatividad vigente, con la finalidad de
contar con informacion consolidada oportuna para la toma de decisiones.

2. Potencializar las variables con puntuaciones mas bajas obtenidas en el autodiagnostico
de la Matriz GETH estableciendo acciones que permitan cerrar las brechas identificadas.

3. Garantizar compensacion oportuna. Para el logro de la estrategia se cuenta con el
presupuesto requerido para la ocupacion del total de los empleos de la planta y con un
software que permite la liquidacion y pago de la nomina de acuerdo con el cronograma
establecido para la vigencia.

4. Establecer metodologias que permitan realizar un Sistema de Medicion laboral para los
funcionarios vinculados en provisionalidad permitiendo identificar su desempenio.

Fortalecer el proceso de Evaluacion del Desempefio del personal de carrera, brindando
insumos en la toma de decisiones a favor de la Institucion y de los funcionarios, asi
mismo, para establecer planes de mejoramiento cuando resulte necesario, encaminados
a acrecentar las competencias de los funcionarios, lo que contribuir4 en gran medida, al
cumplimiento de los objetivos institucionales. Igualmente establecer la cultura de
seguimiento a las evaluaciones e ingreso de evidencias.

Para llevar a cabo el proceso de evaluacion de los funcionarios de Carrera
Administrativa, la Institucion adopto el Sistema de Evaluacién Tipo (EDL) de la Comision
Nacional del Servicio Civil. Para la evaluacion de los docentes se cuenta con un sistema
de evaluacion propio.

5. Incrementar la satisfaccion, eficiencia, bienestar y desarrollo de los funcionarios,
mediante planes, programas y servicios que fortalezcan el desempefio de sus labores,
mejoren su calidad de vida, ambiente y clima laboral.

6. Fortalecer la cultura de la prevencion y manejo de los riesgos en el entorno laboral, a
través del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, con el fin de evitar
accidentes de trabajo y enfermedades de origen profesional, mejorar las condiciones de
trabajo, salud y calidad de vida de los trabajadores, lo cual contribuird de manera efectiva
en el cumplimiento de las metas Institucionales.

Para el logro de esta estrategia, se cuenta con programas de promocion y prevencion

enfocados a la reduccion de riesgos predominantes en el personal de la Institucion, como
el cardiovascular, osteomuscular, manejo de la voz, visual y psicosocial.
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Igualmente, para el cumplimiento de este objetivo, se cuenta con un plan anual del
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo donde mediante la
implementacion de acciones recurrentes, preventivas y/o correctivas se busca fortalecer
los estandares de seguridad que ayuden a evitar accidentes de trabajo y enfermedades
laborales, asi como a proteger la salud de los funcionarios.

Acciones a realizar:

¢ Revision normativa aplicable a la entidad en lo relacionado con el Sistema de Gestion
de Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Revision y actualizacion de los procesos y procedimientos del Sistema.

e Socializacion de los componentes del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en
el Trabajo.

e Capacitacion en aspectos relacionados con el Sistema de Seguridad y Salud en el
Trabajo.

e Ejecucién de inspecciones planeadas.

Estructuracion de acciones preventivas a las condiciones inseguras encontradas en

las inspecciones realizadas.

Actualizaciéon del Plan de Emergencias.

Simulacro de evacuacion.

Formacion a la Brigada de Emergencia.

Examenes ocupacionales de ingreso, periédicos y de retiro.

7. Intervencién Riesgo Psiocosocial: Realizada la aplicacion de la bateria de riesgo
psicosocial de manera presencial en el afio 2022, y que de acuerdo a los resultados la
préxima medicidn se realizaria en dos (2) afios, es decir en el afio 2024, se haran las
devoluciones de los casos expuestos en Riesgo Psicosocial, igualmente se realizaran
otras actividades de intervencion para el mejoramiento de la calidad de vida de los
funcionarios.

8. Intervencion Clima Organizacional. Conforme a los resultados de la ultima medicion de
Clima Organizacional, se continuara realizando intervencion en los factores mas
significativos que afectan el normal desarrollo del quehacer institucional, el ambiente
laboral y la satisfaccion individual.

9. Fortalecer el procedimiento de induccion virtual para los nuevos funcionarios que
ingresen a la institucion. Si bien se implementé la induccion virtual, es necesario que

permanentemente se realice revision y actualizacion con la finalidad de estar al dia en
los temas que alli se tratan.

5. PLANES TEMATICOS

5.1 Plan de prevision de recursos humanos
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Determinar las necesidades de personal que se requieren para cumplir con los propdsitos
misionales que incluya:

a) Célculo 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.

5.2 Plan de vacantes

Levantar el Inventario de los empleos no provistos de forma definitiva en la Institucion, y todas
las acciones planificadas para proveerlos, de manera temporal o definitiva, en forma oportuna.

5.3 Plan de bienestar y estimulos

¢, Cual es el objetivo?

Disefiar acciones planificadas, basado en necesidades priorizadas, que buscan mejorar las
condiciones de vida laboral y personal, la motivacion y el reconocimiento de los servidores
publicos para propiciar un entorno que favorezca la productividad y el logro de los objetivos
misionales.

¢, Qué Tenemos?
Estimulos

e Estimulos para docentes

La Investigacion de la Institucién Universitaria, a través del Plan de Formacion, Capacitacion y
Actualizacién, brindara apoyo para que el talento humano vinculado con su area investigativa,
se cualifigue permanentemente, propiciando espacios para que realice estudios de formacion
avanzada en la misma Institucion Universitaria, en el pais o en el exterior, preferiblemente a
aquellos docentes, que mediante evaluacion Optima de desempefio, demuestren actitudes,
conocimientos, habilidades y produccion investigativa pertinente y acorde a las necesidades
sociales.

Asi mismo el Acuerdo 003 de 2015, establece los estimulos pecuniarios a la producciéon y

servicios académicos prestados por docentes de planta e investigadores adscritos a los grupos
de investigacién y reglamentado mediante la resolucién 1372 de 2015, mediante la cual se
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establecen las normas y procedimientos para otorgar los estimulos derivados de la produccion
académica a los docentes.

e Incentivos

Dentro del Sistema de Estimulos e Incentivos Institucionales, se tendra un plan dirigido a los
servidores publicos dedicados a la actividad investigativa, con el objeto de otorgar
reconocimientos por el buen desempefio, propiciando asi una cultura de trabajo orientada a la
calidad y productividad bajo un esquema de mayor compromiso con los objetivos de las
entidades.

El plan de incentivos sefalara en él, los pecuniarios y no pecuniarios, que se ofreceran a los
equipos de trabajo investigativo. Dicho plan se elaborard de acuerdo con los recursos
Institucionales disponibles para hacerlos efectivos. En todo caso los incentivos se ajustaran a
lo establecido en la Constitucion Politica y la ley.

Ley 909 del 23 de septiembre de 2004. Normas que Regulan el Empleo Publico, la Carrera
Administrativa y la Gerencia Publica. Decreto 1567 de 5 agosto 1998. Sistema Nacional de
Capacitacion y el Sistema de Estimulos.

5.4  Plan de capacitacién

Conjunto de acciones planificadas, basado en necesidades priorizadas, que buscan desarrollar
habilidades, transferir conocimientos o modificar actitudes de los servidores publicos, para
generar el desarrollo y la motivacion necesarias para incrementar la productividad y el logro de
los objetivos misionales.

Resolucién 223 del 12 de julio 2007. Reglamenta el Plan de Formacién, Capacitacion y
Actualizacién de la Institucion Universitaria Colegio Mayor de Antioguia, modificada en el
articulo 3 por la resolucién 241 del 14 de octubre de 2020.

La Entidad tiene un Plan de Formacién y Capacitacion actualizado, el cual escalonadamente
ha contado con mejoras en aras de hilar transversalmente con las necesidades institucionales
y dar evidencia de su efectividad e impacto. Para la elaboracion se hace participe a los
diferentes lideres de los procesos y Decanos de las Facultades, los cuales son consultados
sobre las necesidades de capacitacion identificadas y asi dar cumplimiento al Plan de Accion
Institucional y, por ende, al Plan de Desarrollo Institucional vigente.

El Comité de Capacitacion, actualizacién y formacion, definido en la Resolucién Rectoral 223
del 2007, conformado por el Presidente de la Comision de Personal Docente, el Presidente de
la Comisién de personal de carrera administrativa, el Representante de los Docentes ante la
Comision, el Profesional adscrito al Centro de Investigacionesy el Secretario de las Comisiénes
de Personal, con fundamento en el diagndstico de necesidades presentado por los lideres de
las dependencias, el seguimiento a la Evaluacion del Desempefio, el Manual de Funciones y
las intervenciones de Bienestar Laboral, identificando las deficiencias colectivas e individuales,
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en funcién del logro de los objetivos institucionales, proyectan y presentan el proyecto de Plan
Institucional de Formacion y Capacitacion. El Comité de Capacitacion, formacion y actualizacion
mediante acta del aflo en curso, emite concepto favorable sobre el contenido del Plan
Institucional de Formacién y Capacitacion a la Rectoria.

INDICADORES DE GESTION

TH-FI-11 PORCENTAJE |\ 4o capacitaciones realizadas / No. de
CUMPLIMIENTO DEL ) P ’

PLAN DE gipztggccl%r:qeessprogramadas en el Plan de
CAPACITACION P

TH-FI-12 EFECTIVIDAD e
No. personas evaluadas en la cualificacion

DE LAS satisfactoriamente / Total de personas
CAPACITACIONES capacitadas o actualizadas P
REALIZADAS P

TH-FI-19 EJECUCION
PRESUPUESTAL DEL |$ PIC ejecutado / $ PIC aprobado
PIC

5.5 Plan de seguridad y salud en el trabajo
¢, Cual es el objetivo?

Conjunto de acciones planificadas, basado en necesidades priorizadas, que buscan mejorar las
condiciones de vida laboral, la seguridad y la salud de los servidores publicos para propiciar un
entorno que favorezca la productividad y el logro de los objetivos misionales.

¢, Qué Tenemos?

El Proceso cuenta con el Sistema de Gestidon de la Seguridad y la Salud en el Trabajo, donde
el objetivo principal es preservar y mantener la salud individual y colectiva de los empleados y
contratistas de la Institucion, mediante la implementacién del Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST previniendo accidentes y enfermedades laborales
posibles de intervencion, para dar cumplimiento a la normatividad vigente y brindar un medio
laboral seguro Basados en: El Decreto Unico Reglamentario Sector Trabajo 1072 de 2015;
Resolucién 0312 de 2019 Estandares Minimos del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo para Empleadores y Contratantes, La Ley 1010 de 2006 la cual reglamenta los
mecanismos para el Acoso Laboral.
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6. TEMATICAS ADICIONALES A PLANEAR
6.1 Vinculacion.
¢, Cuél es el objetivo?
Administrar la vinculacion, permanencia y retiro de los servidores de la Entidad
¢, Qué Tenemos?

En la Institucion, desde el Proceso de Gestion del Talento Humano, se cuenta con los
procedimientos para la seleccion, nombramiento y vinculacion de docentes de carrera,
empleados de libre nombramiento y remocion y empleados de carrera administrativa. Asi mismo
para la seleccion y contratacién de los docentes ocasionales y de catedra.

Decreto Unico Reglamentario Funcion Pablica 1083 de 2015.

6.2 Inducciény re induccién.
¢Cual es el objetivo?
Induccion:

Iniciar al empleado en su integracion a la cultura Institucional durante los cuatro meses
siguientes a su vinculacion.

Sus objetivos con respecto a la Institucion son:

1. Iniciar su integracion al sistema deseado por la Institucion, asi como el fortalecimiento de su
formacion ética.

2. Familiarizarlo con el servicio publico, con la organizacion y con las funciones generales del
Estado.

3. Instruirlo acerca de la mision de la Institucion y de las funciones de su dependencia o
Facultad, al igual que sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.

4. Informarlo acerca de las dependencias, planeacion estratégica, metas y demas informacién
relacionada con la Funcion Publica.

5. Crear identidad y sentido de pertenencia de los principios, valores, mision de la Funcion
Publica.

.,Qué Tenemos?

Se cuenta con el procedimiento de Induccion de los docentes y personal de carrera

administrativa y libre nombramiento y remocion. Adicionalmente desde el afio 2021 se
implementd la induccion virtual como resultado de compromisos adquiridos en las auditorias de
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calidad y el establecimiento de nuevas dinamicas de conocimiento, adaptacion e integracion a
la cultura Institucional.

Reinduccion:

Esta dirigido a reorientar la integracion del empleado o docente a la cultura Institucional en
virtud de los cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales se refieren sus
objetivos. Los programas de reinduccion se impartiran a todos los empleados o docentes por lo
menos cada dos afos, 0 antes, en el momento en que se produzcan dichos cambios, se
incluiran obligatoriamente un proceso de actualizaciones acerca de las normas sobre
inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulan la moral administrativa.

Sus objetivos especificos son los siguientes:

1. Enterar a los empleados y docentes acerca de reformas en la Institucion, del Estado y de sus
funciones.

2. Informar a los empleados y docentes sobre la reorientacion de la mision institucional, lo
mismo que sobre los cambios en las funciones de las dependencias o Facultades y de su puesto
de trabajo.

3. Ajustar el proceso de integracion del empleado y docente al sistema de valores deseado por
la Institucién y afianzar su formacion ética.

4. Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados y docentes con respecto
a la Institucion.

5. Actualizar a los funcionarios en todo lo relacionado con las normas y las decisiones para la
prevencion y supresion de la corrupcion, asi como informarlos de las modificaciones en materia
de inhabilidades e incompatibilidades de los servicios publicos.

6. Informar a los empleados y docentes acerca de nuevas disposiciones en materia de
administracion de recursos humanos.

.,Qué Tenemos?
Se cuenta con los procedimientos para la Reinduccion de los docentes y personal de carrera
administrativa y libre nombramiento y remocion.

6.3 Evaluacién de desempefio.

¢,Cual es el objetivo?

Coordinar la evaluacién del desempefio laboral y Calificacién de servicios de los servidores de
la Institucion.

.,Qué Tenemos?
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Se cuenta con el Procedimiento para el desarrollo de la competencia del talento humano y
aplica desde la fijacibn de metas o compromisos laborales hasta la ejecucion del Plan de
Capacitacion del afio en curso, asociado con la matriz de determinacion de conocimientos para
los procesos, con el objetivo de mejorar las competencias de los empleados para el desarrollo
de sus funciones en la Institucion Universitaria Colegio Mayor de Antioquia.

Normativa:

eLey 909 del 23 de septiembre de 2004. Normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa y la gerencia publica

e Acuerdo 565 del 25 de enero de 2016. Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral
de los Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba

eDecreto 1567 del 5 agosto 1998. Por el cual se crearon los Sistemas Nacional de
Capacitacion y de Estimulos

e Acuerdo 003 Por medio del cual se crean estimulos pecuniarios a la produccién y servicios
académicos. Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015. Decreto Unico Reglamentario del Sector
Trabajo.

e Acuerdo 617 de la CNSC por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del

Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en Periodo de
Prueba.

Resultados de la Evaluacién de Desemperio febrero 2021 — enero 2022 para el personal de
Carrera Administrativa y para los docentes de planta el afio 2021.

PERSONAL DE CARRERA ADMINISTRATIVA
EVALUADOS 2021 -2022

= SOBRESALIENTE

= SATISFACTORIO
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DOCENTES DE CARRERA EVALUADOS 2021

= EXCELENTE

= BUENO

INDICADORES DE GESTION

TH-FI-17 PORCENTAJE
DE PERSONAL QUE
CUMPLE
SATISFACTORIAMENTE
LAS COMPETENCIAS

Personal evaluado con calificacion
mayor o igual a bueno / Personal de
carrera (administrativo y docente)
evaluado

6.4 Remuneracion

¢Cual es el objetivo?

Administrar la nédmina y seguridad social de los servidores de la Entidad

.,Qué Tenemos?

VIGILADA por el Ministerio de Educacién Nacional

Se cuenta con los Procedimientos de: Liquidacibn de Nomina de docentes ocasionales, de
carrera docente y catedra, empleados de libre nombramiento y remocién y de empleados de

carrera administrativa.

Decreto Unico Reglamentario Sector Funcién Publica 1083 de 2015

6.5 Medicion de clima organizacional

¢,Cual es el objetivo?
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Desarrollar el proyecto de la Calidad de Vida de los Servidores de la Institucion Universitaria
Colegio Mayor de Antioquia.

¢, Qué Tenemos?

El proceso de Gestion del Talento Humano cuenta con un procedimiento Gestion del Clima
Organizacional, que Inicia con la medicion del Clima Organizacional de la Institucion y termina
con la evaluacion de impacto sobre la gestion realizada en la intervencion de Clima.

6.6 SIGEP
¢, Cual es el objetivo?

Es una herramienta que permite a las entidades del Estado gestionar el empleo publico cuyos
objetivos son: registrar y almacenar la informacién en temas de organizacion institucional y
personal al servicio del Estado; facilitar los procesos, seguimiento y evaluacion de la
organizacion institucional y del talento humano al interior de cada entidad, consolidando la
informacion que sirva de soporte para la formulacién de politicas y la toma de decisiones
igualmente, permitir el ejercicio del control social, de transparencia y el derecho de acceso a la
informacion publica, suministrando a los ciudadanos la informacién en la normatividad que rige
a los organos y a las entidades del Sector Publico, en cuanto a su creacion, estructura, plantas
de personal, caracterizacion, entre otros.

¢ Qué Tenemos?

La Institucion continuara estableciendo la implementacion de acciones que permitan garantizar
la actualizacion del SIGEP para todos los servidores, en relacién con la informacion de las hojas
de vida, la declaracion de bienes y rentas y el seguimiento al cumplimiento del registro de la
informacion. Asi mismo la verificacion de la informacion registrada vs las hojas de vida.

Se tiene establecido acorde con la norma, que la actualizacion de las hojas de vida y declaracién
de bienes y rentas en el aplicativo Sigep, se realice en los meses de junio y julio de cada afio.
Para ello se realizan los respectivos seguimientos y monitoreo de que el personal envié al area
de talento humano los formatos actualizados, asi mismo se verificara en el aplicativo la
actualizacion.

6.7 Programa de desvinculacion asistida para los pre-pensionados

¢,Cual es el objetivo?
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El objetivo de este programa es preparar y brindar herramientas a los servidores puablicos de la
Institucién que se encuentran a menos de tres afios, 0 que ya tienen la edad de jubilacion, para
gue puedan afrontar el cambio de estilo de vida.

¢, Qué Tenemos?

Anualmente se realiza el programa de pre-pensionados, actividad que consiste en brindar
acompafiamiento mediante un plan asistido que permita mejorar sus competencias,
capacidades, conocimientos y habilidades, a través de talleres practicos y dirigidos a cada uno
de los servidores que se encuentran en esta etapa.

Para otras causales de desvinculacion, la Institucién establecié un formato de entrevista de
retiro por medio del cual se obtiene informacion relevante que permite identificar posibles puntos
de mejora en la Institucion que podria evitar la desvinculacion,

6.8 Promocion de lainclusién y la diversidad.
¢Cual es el objetivo?

Adoptar medidas para la atencién y prevencién de las violencias basadas en género y sexuales
y la definicion de una ruta interna de atencion a las mismas, respondiendo asi a lo acordado en
el “pacto de contextos educativos libres de violencias basadas en el género, que busca la
emision del Protocolo da cumplimiento al pacto de los directivos de la IES desde el 25 de
noviembre del afio 2020, bajo la articulacion de la Secretaria de las Mujeres nuestra institucion
hace parte del “Pacto de Contextos educativos libres de violencias basadas en el género que
busca la promocion de una vida libre de violencias de género"”, adoptando el mismo como
lineamiento en el plan de desarrollo institucional, compromiso del cumplimiento de los
lineamientos del Ministerio de Educacion Superior en lo que a la construccién de los protocolos
se refiere.

¢, Qué Tenemos?

Mediante la resolucion 282 del 21 de octubre de 2022 se adopté el nuevo protocolo para la
atencion en casos de violencia de género y sexual en la Institucion Universitaria Colegio Mayor
de Antioquia.

7. ANALISIS DEL CONTEXTO INTERNO

Debilidades
e Limitantes en sistemas de informacion para la caracterizacion del talento humano.
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e Falta de herramientas y espacio fisico para la sistematizacion y custodia de los expedientes
laborales del personal activo.

e Reducida participacion en actividades orientadas al desarrollo del personal.

e Certificaciones laborales no automatizadas.

Oportunidades

e El reconocimiento y apoyo de la Direccidn para el mejoramiento continuo (Calidad, SGSST,
Ambiental).

e Las auditorias internas y externas.

e Cambio de instrumento de medicion del diagndstico de clima organizacional, tomando como
referencia el propuesto por la OMS y la OPS, el cual contiene mayor cantidad de preguntas
asociadas a las variables en comparacion del instrumento de la CNSC.

e La herramienta de evaluacion de desempefio para docentes catedra, ocasionales y planta,
fue reestructurada en el afio 2020 acorde con las necesidades institucionales, y administrada
desde la institucion.

e Incremento de las plazas docentes acorde al Plan de Desarrollo.

e Proyecto Banco de datos de hojas de vida.

e Historias laborales digitalizadas en G+

Fortalezas

e Recurso Humano competente conforme a los resultados de las evaluaciones.

e El Sistema de Gestion de la Calidad certificado bajo las normas NTCGP 1000:2009 e ISO
9001:2015. Sistema de Gestion Ambiental certificado bajo la norma NTC ISO 14001:2015.
El Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo certificado bajo la norma ISO
45001-2018- Existe un compromiso desde la Alta Direccién con la proteccién del medio
ambiente y la prevencion de la contaminacion enmarcada en la politica del Sistema de
Gestion Integral.

e Cumplimiento del 92% en la Autoevaluacion del SG-SST segun la Resolucion 0312. Basados
en la escala de calificacion del aplicativo el Sistema se encuentra en una calificacién
ACEPTABLE (calificacibn mayor al 85%).

e Fortalecimiento del proceso de contratacion docente de manera virtual.

e El periodo de contratacion para los docentes ocasionales se ha ido incrementado en un

promedio de 11 meses para dar respuesta a las necesidades de las funciones misionales.

e La asignacion salarial de los docentes se encuentra acorde al mercado laboral.
e Cumplimiento en los pagos de ndmina y prestaciones sociales.
e Finalizacion Estudio técnico de Redisefio Organizacional.
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Estrategias

Alineados al Plan de Desarrollo Institucional vigente, los objetivos a los que apunta directamente
el Plan Estratégico de la Gestion del Talento Humano, son los contemplados en las siguientes
lineas estratégicas:

- Linea 2, Formacién integral de los docentes: Con el objetivo de fortalecer la formacion integral
de los docentes, a la luz de los lineamientos del Proyecto Educativo Institucional -PEI-.

- Linea 6, Colmayor, un espacio para tu bienestar: Con el objetivo de fortalecer los programas
y servicios que inciden en el bienestar de la comunidad institucional privilegiando su desarrollo
como seres integrales.

- Linea 7, Desarrollo y gestion integral, un compromiso institucional: Con el objetivo de
fortalecer la gestion administrativa, financiera y los procesos para el desarrollo institucional.

NIT: 890980134-1

Alcaldia de Medellin
@ @ @ @ WWW.COLMAYOR.EDU.CO ————— Distrtode ———
Ciencia, Tecnologia e Innovacion




