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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 funcién 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 razén, es necesario resaltar la Gestion de los Recursos Humanos, como criterio
sustantivo en la formulacién 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 esta orientado al desarrollo y cualificacion de los
servidores publicos buscando la observancia del principio de mérito para la provisién de los
empleos, el desarrollo de competencias, vocacion del servicio, la aplicacion de estimulos y la
implementacion de estrategias que contribuyan al equilibrio entre la vida personal y la vida
laboral para que se eleve el nivel de motivacion y compromiso de los servidores publicos para
dar respuesta a las demandas y necesidades de los ciudadanos y a la consecucion de
resultados. Es una herramienta de gestion alineada con la Politica de Gestion Estratégica de
Talento Humano y con la Politica de Integridad del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion
—MIPG. Se construye con la participacion del equipo de trabajo del proceso 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.

Para el afio 2026, el énfasis radica en continuar fortaleciendo las distintas etapas del ciclo de
vida del Talento Humano, promoviendo el desarrollo y fortalecimiento de competencias,
habilidades y calidad de vida. Este impulso no solo pretende aumentar la motivacion y el
compromiso de los colaboradores, sino también asegurar una prestacion de servicios adaptada
a las demandas ciudadanas, contribuyendo asi a la mejora continua de la productividad y el
bienestar de nuestra base de recursos humanos.
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2. CONTEXTO

El Proceso de Gestidon del Talento Humano esta enmarcado en la linea 4 “Sostenibilidad y
Gestion Humana Integral” del Plan de Desarrollo Institucional vigencia 2024-2028, el cual se
encuentra direccionado por la Vicerrectoria Administrativa y Financiera, con el apoyo del equipo
de talento humano, 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.

El proceso de Gestion del Talento Humano tiene el proposito de garantizar que los funcionarios
gue 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 apropiada. Asi mismo en el desarrollo de actividades que incluye
la vinculacién, capacitacion, induccién, re induccion, entrenamiento, seguridad y salud en el
trabajo, estimulos, bienestar laboral, evaluacién 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 prevencién 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.

2.1 Referentes estratégicos

Las actividades relacionadas en el proceso de la Gestion de Talento Humano, estan enfocadas
a contribuir con el cumplimiento de la Misién y Vision de la Institucion, Principios y Valores,
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, 1SO 9001:2015, Decreto 1072 de 2015 Decreto Unico Reglamentario del
Sector Trabajo y sus modificaciones, 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
implementacion del Plan Institucional de Capacitacion, el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion 2020-2030.

Misidn: Somos una Institucion Universitaria de caracter publico que forma ciudadanos
auténomos, pluralistas y competentes, a través de experiencias y oportunidades educativas,
gue fomentan la investigacion, y la apropiacion social del conocimiento, con el fin de aportar al
desarrollo de los territorios.

Visién: La Instituciéon Universitaria Colegio Mayor de Antioquia en el 2034 sera reconocida a
nivel local por el desarrollo de procesos educativos innovadores, la articulacion de la
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investigacion con el intercambio de saberes, que aportan a la transformacion del entorno social
y productivo.

Principios: A partir de la misién de la Institucidn, surgen los siguientes principios en los que
ella se fundamenta:

e Responsabilidad social
e Equidad

e Autonomia

e Liderazgo

e Pertinencia social

e Formacion integral

Valores: Los definidos en el Codigo de Integridad, Etica y Buen Gobierno de la Institucion son:

Honestidad
Respeto
Compromiso
Diligencia
Justicia

Modelo de operacién por procesos: El modelo de Operacion por procesos de la Institucion
Universitaria Colegio Mayor de Antioquia esta formalmente establecido en la Resolucion Nro.
391 del 30 de diciembre de 2021, que establece 6 procesos en el nivel Estratégico, 3 procesos
y 5 subprocesos el nivel Misional y 9 procesos y 5 subprocesos en el nivel de Apoyo.

Se ha adoptado el Mapa de Procesos para identificar los procesos que constituyen el Sistema
de Gestion Integrado, asi mismo ha adoptado para controlar la prestacién del servicio, un
sistema de indicadores por proceso y subprocesos, los cuales deben ser medidos y analizados
por cada uno de estos.

Estructura Organizacional: Se formaliza con el Acuerdo No. 011 del 12 de julio de 2022 “Por
el cual se modifica la estructura de la Institucién Universitaria Colegio Mayor de Antioquia”,
guedando conformada por 14 dependencias con sus respectivas funciones.

3. INFORMACION DE BASE

3.1 Planta de personal actual: La planta de empleos de la Institucion esta conformada por
los siguientes empleos:
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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 4 009 01 LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION

TOTAL NIVEL DIRECTIVO 14

NIVEL PROFESIONAL

DENOMINACION PLAZAS CODIGO GRADO NATURALEZA
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 1 222 06 LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 4 222 06 CARRERA ADMINISTRATIVA
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 16 219 05 CARRERA ADMINISTRATIVA
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 3 219 04 CARRERA ADMINISTRATIVA
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 7 219 01 CARRERA ADMINISTRATIVA

TESORERO GENERAL 1 201 01 LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION
ALMACENISTA GENERAL 1 415 01 LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION

TOTAL NIVEL PROFESIONAL

w

3

NIVEL TECNICO

DENOMINACION PLAZAS CODIGO GRADO NATURALEZA
TECNICO ADMINISTRATIVO 4 367 01 CARRERA ADMINISTRATIVA
TOTAL NIVEL TECNICO 4

NIVEL ASISTENCIAL

DENOMINACION PLAZAS | CODIGO | 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 69
PLANTA DE CARGOS DOCENTE POR NATURALEZA Y NIVEL DE EMPLEO
DENOMINACION PLAZAS | NATURALEZA NATURALEZA/NIVEL PLAZAS
DOCENTE TIEMPO COMPLETO 53 gg'é';ﬁ?é b sTa LG 50
CARRERA CARRERA DOCENTE 65
DOCENTE DE MEDIO TIEMPO 12 DOCENTE LIBRE NOMBRAMIENTO Y 17
REMOCION
TOTAL PLAZAS DOCENTES 65 PERIODO >
TOTAL 134

3.2 Caracterizacion del talento humano
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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
Integrado. Es una herramienta que facilita la descripcion de como funciona el proceso a través
de la identificacion de elementos esenciales que permiten su gestién y control.

Asi mismo, en el software SICOF que maneja el mddulo de ndmina, en el médulo de talento
humano, en el software Accademia, y en el software Gmas, se mantiene actualizada la
informacion relacionada con nombres y apellidos, tipo de vinculacion, denominacion del empleo,
fecha de ingreso, vacaciones, entre otros, correspondiente a la planta de personal. Este ultimo
software fue recientemente adquirido, por lo que esta en proceso de implementacion.

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, en el
mes de marzo de 2023 se establecié el 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. Posteriormente se realizd
actualizacion en el mes de marzo de 2024 para algunos cargos de libre hombramiento y
remocion por lo que no afecta ninguno de los cargos reportados a la Comision Nacional del
Servicio Civil para ser provistos en el proceso de seleccion “Antioquia 3”.

Una vez surta el proceso de seleccion “Antioquia 3” y se tengan las listas de elegibles, posterior
a la superacion de los periodos de prueba se podra actualizar el Manual.
3.4 Recursos requeridos

Grupo de Talento Humano: El proceso de talento humano de la Institucién, quien administra
lo relacionado con el talento humano, estd conformado de la siguiente manera:

GESTION DEL TALENTO HUMANO

1 Lider del Proceso - Profesional Universitario
1 Secretario - auxiliar archivo

2 Contratistas — némina y auxiliar de apoyo

2 Contratistas - auxiliar de apoyo

1 Contratista - Seguridad Social Institucional
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Recursos Fisicos: La oficina de talento humano se encuentra ubicada en el segundo piso del
Bloque Fundacional de la Institucion Universitaria Colegio Mayor de Antioquia.

Recursos Tecnoldgicos: Para el desarrollo de las labores tendientes a la Gestion Estratégica
del Talento Humano, cada uno de las personas que conforman el proceso de talento humano
cuenta con las herramientas tecnolégicas requeridas para el ejercicio de su labor tales como:
Computador, teléfono, impresora, conexién de red, plataformas tecnolégicas.

3.5 Sistemas de Informacion

e SICOF: Modulo de nomina, sistema en el cual se realiza la liquidacion de némina y
prestaciones sociales. Mddulo de talento humano donde se registra la informacion de las
hojas de vida.

e G+: Sistema de informacion para el apoyo al Sistema de Gestion de Calidad y Gestion

Documental.

SIGEP: Sistema de Informacion de Gestion del Empleo Publico.

CETIL: Certificado electronico de tiempos laborales.

RUAF: Registro unico de afiliados a la seguridad social.

APORTES EN LINEA: Operador de informacién para el manejo de la seguridad social.

LIQUIDADOR DE BONOS PENSIONALES: Programa Interactivo de Bonos Pensionales

de la Oficina de Bonos Pensionales del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, donde se

revisa la historia laboral de las personas que inician tramites de pension cargada por las
diferentes Administradoras de Fondos de Pensiones (Publicas y Privadas) vy
posteriormente, se liquida, se reconoce, se emite y/o se redime el bono pensional. En este

Programa se debe registrar permanentemente toda la informacion relacionada con el

tramite de pension de un usuario.

e SIMO 4.0: Plataforma donde se registra y actualiza las vacantes de carrera administrativa
de la Institucién para posterior convocatoria publica, consultay gestion RPCA, consulta lista
elegibles BNLE como resultado de las convocatorias.

e ACCADEMIA: Software académico.

e EDL-APP: Sistema en el cual se realiza la evaluacién de desempefio de los servidores de
carrera administrativa.

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

Conforme al modelo integrado de planeacién y gestidn, el componente de Gestion 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.
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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 retencion del mejor talento humano posible.

Por lo anterior, la politica del proceso de talento humano de la Institucidén tiene como propadsito
ofrecer las herramientas para gestionar adecuadamente el talento humano a través del ciclo de
vida del servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro), de acuerdo con las prioridades
estratégicas de la entidad. De manera tal que oriente el ingreso y desarrollo de los servidores
garantizando el principio de mérito en la provision de los empleos, el desarrollo de
competencias, la prestacion del servicio, la aplicacion de estimulos y el desemperio individual.

4.2 Alcance

El presente Plan Estratégico de Talento Humano inicia con la identificacion de las necesidades
a abordar en las etapas de ciclo de vida del servidor publico en la Institucién, y termina con el
seguimiento de las actividades desarrolladas en los mismos. Aplica a los servidores publicos
de carrera, libre nombramiento y remocion, periodo y provisionales.

4.3 Objetivo General

Asegurar la disponibilidad, competencia y formacion del talento humano, mediante la
formulacion y desarrollo de estrategias que permitan que el personal requerido en los procesos
institucionales potencie su desarrollo integral en las diferentes etapas del ciclo de vida laboral
para que contribuya al cumplimiento de los objetivos y metas Institucionales y en la prestacion
del servicio.

4.4 Objetivos especificos

e Aportar al fortalecimiento de habilidades y competencias de los servidores para mejorar
su nivel de desarrollo, como elementos fundamentales en el mejoramiento del servicio y
en el rendimiento laboral.

e Incrementar la satisfaccion, desarrollo, bienestar y eficiencia de los servidores y su grupo
familiar, mediante programas, planes y servicios que fortalezcan el desempefio de sus
labores, mejoren su calidad de vida, mejoren el ambiente laboral y clima organizacional,
el cumplimiento efectivo de los resultados institucionales y la adecuada prestacion de
servicios a los ciudadanos.

e Establecer acciones que ayuden a la madurez del proceso de talento humano acorde al
contexto organizacional y los lineamientos de la Funcion Publica.

e Fortalecer la cultura de la prevencién, el autocuidado y el manejo de los riesgos en el
entorno laboral para disminuir la probabilidad de ocurrencia de accidentes de trabajo y
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enfermedad laboral, a través de estrategias incluidas en el Plan de Seguridad y Salud en
el Trabajo.

4.5 Estrategias

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

2. 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.

3. Iniciar con el disefio de un sistema propio de evaluacion de desempefio para el personal
de carrera administrativa conforme a los lineamientos establecidos por la Comision
Nacional del Servicio Civil.

Actualmente el proceso de evaluacion de los funcionarios de carrera administrativa se
realiza en el Sistema de Evaluacion Tipo (EDL) de la CNSC, es preciso establecer la
cultura de seguimiento a las evaluaciones e ingreso de evidencias.

4. Seguimiento a la Implementacién del Sistema de Medicion laboral para los funcionarios
vinculados en provisionalidad permitiendo identificar y evaluar su desempefio.

5. Realizar las acciones necesarias para la caracterizacion de los empleados publicos de
la Institucién, 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 y oportuna para la toma de decisiones.

6. Establecer estrategias que permitan incrementar la satisfaccion, eficiencia, bienestar y
desarrollo de los funcionarios, mejorando su calidad de vida.

7. Fortalecer los conocimientos, las capacidades, habilidades y competencias de los
funcionarios de la Institucion para el desarrollo de sus funciones, a través de actividades
de capacitacion, promoviendo el uso de los recursos PIC y el fortaleciendo la estrategia
de “Aprendizaje Corporativo”.

8. Para el logro de la estrategia de fortalecimiento de la cultura de prevencién y manejo de
los riesgos, se cuenta con un plan anual del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo donde mediante la implementacién de acciones recurrentes, preventivas
ylo 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.
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9. Intervencion del Riesgo Psicosocial y Clima Organizacional. En el afio 2024 se realizo la
aplicacidon de bateria de Riesgo Psicosocial y medicidon del Clima Organizacional, durante
el afio 2025 se realizaran actividades de intervencion mediante la escuela de lideres
acuerdo con los resultados obtenidos que propendan por el mejoramiento de la calidad
de vida de los funcionarios.

5. PLANES TEMATICOS
51 Plan de Previsién de Recursos Humanos

Determinar las necesidades de personal que se requieren para cumplir con los propdsitos
misionales que incluya:

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) Identificacién 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.

Los empleos a que hace relaciéon el Plan Anual de Vacantes son los empleos en vacancia
definitiva que, a pesar de encontrarse previstos por cualquiera de las situaciones

administrativas establecidas en la ley, y que por razén del servicio requieran ser provistos por
un servidor de carrera de forma definitiva.

53 Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos

¢,Cual es el objetivo?

Elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion, desarrollo integral y bienestar de los empleados,
a través de actividades e incentivos que mejoren su vida laboral y contribuyan al cumplimiento
de objetivos personales e institucionales.

¢, Qué Tenemos?
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e Reconocimiento y estimulos para empleados de carrera administrativa, carrera docente
y libre nombramiento y remocién que tengan evaluacion satisfactoria.

e Reconocimiento y estimulos para el mejor servidor publico por competencias y
productividad: Seleccion del mejor servidor publico que le haya permitido a la
dependencia o la entidad mejorar el servicio u obtener un reconocimiento por la debida
gestion.

e Estimulos a la produccion y servicios académicos: La Investigacion de la Institucion
Universitaria, a través del Plan de Formacion, Capacitacion y Actualizacion, brindara
apoyo para que el talento humano vinculado con su area investigativa, se cualifique
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 produccién
y servicios académicos prestados por docentes de planta e investigadores adscritos a
los grupos de investigacién y reglamentado mediante la resoluciéon 1372 de 2015,
mediante la cual se establecen las normas y procedimientos para otorgar los estimulos
derivados de la produccion académica a los docentes.

e Promocion de atencion integral a los servidores enmarcadas en las siguientes lineas:

v’ Linea de promocion artistica y cultural
v' Linea deportiva y recreativa

v’ Linea de salud y desarrollo humano
v' Linea socioeconémica

e Salario emocional: Fortalecer el balance y facilitar la integracion arménica entre las
dimensiones personal y laboral de los funcionarios en la busqueda organizacional de
fortalecer el compromiso y generar valor para el logro de resultados. Al hablar de salario
emocional se entiende como una retribucién no monetaria para generar nuevos dominios
de accion en los empleados que generen efectos simbdlicos entre productividad y calidad
de vida.

5.4 Plan de capacitacion
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 motivacién necesarias para incrementar la productividad y el logro de
los objetivos institucionales.
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La Resolucion 223 del 12 de julio 2007 reglamenta el Plan de Formacién, Capacitacion y
Actualizacion de la Instituciébn Universitaria Colegio Mayor de Antioquia, modificada en el
articulo 3 por la resolucion 241 del 14 de octubre de 2020.

Para la elaboracion del Plan Institucional de Capacitacion 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, actualizacion y formacion, definido en la Resolucién Rectoral 223
del 2007, conformado por el Presidente de la Comision de Personal Docente, el Presidente de
la Comision de personal de carrera administrativa, el Representante de los Docentes ante el
Consejo Directivo, el Profesional adscrito al Centro de Investigaciones y el Secretario de las
Comisiones de Personal, con fundamento en el diagnéstico 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, las necesidades institucionales en funcién del logro de los objetivos, proyectan y
presentan el proyecto de Plan Institucional de Formacién y Capacitacion. EI Comité de
Capacitacion, formacién y actualizacion mediante acta del afio en curso, emite concepto
favorable sobre el contenido del Plan Institucional de Formacién y Capacitacion a la Rectoria.

Es de anotar que actualmente se esta realizando actualizacion a la Reglamentacion de este
Plan en concordancia con el marco normativo vigente, las dinamicas institucionales y las
directrices establecidas por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica y la Escuela
Superior de Administracion Publica.

Indicadores de gestion

TH-FI-11 PORCENTAJE
CUMPLIMIENTO DEL
PLAN DE CAPACITACION

(No. de capacitaciones realizadas / No. de
capacitaciones programadas en el Plan de
Capacitaciones)*100

TH-FI-12 EFECTIVIDAD DE | (No. personas evaluadas en la cualificacion
LAS CAPACITACIONES satisfactoriamente / Total de personas capacitadas o
REALIZADAS actualizadas)*100

TH-FI-19 EJECUCION

PRESUPUESTAL DEL PIC (S Plan de capacitacién Institucional ejecutado/$ Plan de

Capacitacion Institucional aprobado)*100
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TH-FI-21 - COBERTURA

DE CAPACITACION (NUmero de empleados capacitados / Numero total

de empleados) * 100

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

Mantener, destinar, direccionar, y orientar recursos fisicos, financieros, tecnolégicos y humanos
en las actividades encaminadas a la identificacion de peligros, evaluacién y valoracion de los
riesgos inherentes a los procesos de la entidad, mediante la promocion de ambientes seguros
y practicas de trabajo saludables, generando acciones dirigidas a la promocion y prevencion de
la enfermedad laboral y los accidentes e incidentes de trabajo, en el contexto de la mejora
continua del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo y el cumplimiento de los
requisitos legales normativos.

¢, Qué Tenemos?

La Institucidn cuenta con el Sistema de Gestion 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 Gestién 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.

6. TEMATICAS ADICIONALES A PLANEAR
6.1 Vinculacion.
¢, Cual 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 vinculacion de docentes de carrera, empleados de libre nombramiento
y remocion y empleados de carrera administrativa y provisionales. Asi mismo para la
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contratacion de los docentes ocasionales y de catedra. Se ha estado fortaleciendo el proceso
de vinculacion identificando brechas que lo mejoren.

Decreto Unico Reglamentario Funcion Pdblica 1083 de 2015.
6.2 Induccién y re induccion.

¢,Cual es el objetivo?

Induccion:

El programa de induccion sirve para facilitar y fortalecer la integracion y adaptacion del
empleado a la cultura organizacional, familiarizandolo con la Institucion y las funciones
generales del estado, brindando informacion necesaria sobre los procesos transversales con
los cuales se interactla, construyendo sentido de pertinencia y compromiso con la Institucion.

Sus objetivos con respecto a la Institucion son:

o Iniciar la integracion del servidor publico a la cultura organizacional de la Institucion, asi como
el fortalecimiento de su formacion ética.

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

o Suministrar informacion respecto a la Institucion, mision, vision, objetivos, valores y principios
institucionales, estructura orgénica, asi como reglamentaciones, deberes, beneficios,
responsabilidades y deberes.

o Dar a conocer el Sistema de Gestion Integral y su funcionamiento, con el fin de que sea
utilizado como una herramienta para el desempefio de las funciones a su cargo

.,Qué Tenemos?

Desde el afio 2021 se implementd el programa de induccion virtual como estrategia para que el
personal nuevo tenga el tiempo suficiente para realizar el proceso, se cuenta con el
procedimiento actualizado de induccién y reinduccion. Los contenidos del programa son
actualizados semestralmente cuando aplique, sin embargo, se realiza revision al proceso en
aras de fortalecerlo y mejorarlo.

Reinduccioén:

Esta dirigido a reorientar la integracion del empleado a la cultura organizacional 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 por lo menos cada dos afios, 0
antes, en el momento en que se produzcan cambios, se incluiran obligatoriamente un proceso
de actualizaciones acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que
regulan la moral administrativa.
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Sus objetivos especificos son los siguientes:

o Enterar a los empleados acerca de reformas en la Institucion, del Estado y de sus funciones.
o Informar a los empleados 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.
o Ajustar el proceso de integraciéon del empleado al sistema de valores deseado por la
Institucidon y afianzar su formacion ética.

o Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados con respecto a la
Institucion.

o 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.

¢, Qué Tenemos?
Se cuenta con el procedimiento de induccion y reinduccion. En la Institucién el programa de
reinducciodn se realiza cada afio teniendo en cuenta la importancia de actualizacion en aspectos

normativos conforme los lineamientos de la Funcién Publica.

Indicadores de gestion

TH-FI-22 - CUMPLIMIENTO

EN INDUCCION (Numero de personal nuevo que completaron la

induccién / Total de personal nuevo contratado)*100

6.3 Evaluacion de desempeifio.

¢Cual es el objetivo?

Este proceso permite medir el nivel de desempefio de los funcionarios de carrera administrativa
y de los docentes de la institucion. El proceso es coordinado desde la oficina de talento humano.

¢, Qué Tenemos?

A la fecha de elaboracion del Plan se tiene los resultados del personal de carrera administrativa
y de docentes correspondiente al afio 2024. Se cuenta con los procedimientos actualizados
para los dos tipos de evaluacion.

Para el personal de carrera administrativa el procedimiento inicia con la fijacién de metas y de
acuerdo a estas, se realizan los compromisos funcionales y comportamentales, seguidamente

de las evaluaciones parciales y finalizando con la calificacion final. Para esta evaluacién, se
tomo el modelo Tipo (EDL) de la Comision Nacional del Servicio Civil, no obstante, se requiere
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realizar un sistema propio de evaluacion de desempeiio para lo cual se haran las gestiones
pertinentes.

Para le personal docente se cuenta con un sistema propio de evaluacion el cual fue elaborado
en el software Accademia y administrado por el proceso de tecnologia.

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 produccion 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.

DOCENTES DE CARRERA EVALUADOS 2024

= SUFICIENTE

= ACEPTABLE “

PERSONAL DE CARRERA
ADMINISTRATIVA EVALUADOS ENERO
2024 - FEBRERO 2025

= SOBRESALIEN

TE 4
9

Indicadores de gestidon
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TH-FI-17 PERSONAL QUE
CUMPLE
SATISFACTORIAMENTE
LAS COMPETENCIAS

(Personal administrativo (carrera y provisionales)
evaluado con calificacion mayor o igual a 4.0 / Total
Personal administrativo (carrera y provisionales)
evaluado) * 100

TH-FI-20 - DOCENTES
EVALUADOS

(NUmero de docentes evaluados por encima de 4 /
Total docentes evaluados) *100

6.4 Medicion de clima organizacional

¢Cual es el objetivo?

VIGILADA por el Ministerio de Educacién Nacional

Obtener informacién de como los empleados comparten percepciones, ideas y creencias acerca
de la Institucion y de la labor que se realiza.

.,Qué Tenemos?

En la Institucion se viene realizando la medicion de Clima Organizacional cada dos afios, la
Gltima evaluacion se realizé finalizando el afio 2024. Para las mediciones realizadas se han
utilizado instrumentos estandarizados tales como el de la OMS y el de la CNSC. El
procedimiento de medicién de Clima Organizacional inicia con la identificacion de la encuesta
a aplicar, la medicion y termina con la evaluacion de impacto sobre la gestion realizada en la

intervenciéon de Clima.

En la dltima medicion el estudio se realiz6 con 119 personas de diferentes cargos,
dependencias y facultades, con los siguientes resultados:
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De acuerdo a los resultados, se sugieren las siguientes tematicas de intervencion:

. Trabajo en equipo y responsabilidad compartida (ojala metodologia outdoor)
. Campafa de empowerment

Para los lideres se sugiere;

. Team Building — construccion de equipos
. Liderazgo y empowerment
. Liderazgo y pensamiento estratégico

Por normatividad, para el afio 2026 se debe realizar nuevamente la medicion de clima.

Indicadores de gestion

TH-FI-24 - SATISFACCION

LABORAL (Numero de encuestas con puntaje promedio

superior o igual a 4 / Total de encuestas)*100

6.5 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 informacion 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 formulacion 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 6rganos y a las entidades del Sector Publico, en cuanto a su creacion, estructura, plantas
de personal, caracterizacion, entre otros.

.,Qué Tenemos?

El proceso de talento humano 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 informacién
registrada vs las hojas de vida.
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Se tiene establecido acorde con la norma, que la actualizacién de las hojas de vida y declaracion
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.

6.6 Programa de desvinculacion asistida para los pre-pensionados
¢, Cual es el objetivo?

El objetivo de este programa es preparar y brindar herramientas a los servidores publicos de la
Institucion que se encuentran a menos de tres afios, o0 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
acompafamiento mediante un plan asistido que permita fortalecer o mejorar sus competencias,
capacidades, conocimientos, habilidades, sentimiento actitudes y emociones en esta etapa de
su vida laboral a través de talleres practicos y dirigidos a cada uno de los servidores, con el fin
de facilitar el acoplamiento en lo personal, familiar y profesional cuando finalice la vinculacion.

El programa de pre-pensionados pretende hacer del retiro laboral una etapa mas en la vida de
los empleados de la Institucion, evitandoles traumatismos y orientandolos de manera integral
en los aspectos prestacionales, sociales, psicologicos, familiares, de salud y utilizacion de
tiempo libre.

Para otras causales de desvinculacion, se 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,

6.7 Promocion de la inclusién y la diversidad.
¢, Cuél es el objetivo?

Adoptar medidas para la atencién y prevencién de las violencias basadas en género y sexuales
y la definicién 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
emisién 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
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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.

Haciendo énfasis en la promocion de la inclusién y la diversidad, dada la creacion de nuevos
cargos en al afio 2023, se ha vinculado personal entre los 18 y 28 afios.

.,Qué Tenemos?
Mediante la resolucion 282 del 21 de octubre de 2022 se adopt6 el nuevo protocolo para la

atencion en casos de violencia de género y sexual en la Institucion Universitaria Colegio Mayor
de Antioquia.

6.8 Riesgo Psicosocial

La medicion del riesgo psicosocial permite evaluar el riesgo intralaboral, extra laboral y el estrés
al que se enfrenta el trabajador. Es la herramienta para identificar, evaluar, prevenir, intervenir
y monitorear permanentemente la exposicion a factores de riesgo en el trabajo.

.,Qué Tenemos?
En la Institucion, la medicion de riesgo psicosocial se realiza con la bateria del Ministerio de

Trabajo. La ultima medicién fue en el afilo 2024 donde participaron 170 personas cuyos
resultados en general fueron los siguientes:

ANALISIS GENERAL RPS INSTITUCION UNIVERSITARIA COLEGIO
MAYOR DE ANTIOQUIA

RESUMEN FORMA B FORMA A GENERAL
23,6% 25,8% 25,5%

INTRALABORAL

17,0% 16.8% 16,8%
EXTRALABORAL
22,0% 24.0% 23,7%
TOTAL

RIESGO

NIVELES DE

ANALISIS GENERAL RPS INSTITUCION UNIVERSITARIA COLEGIO
MAYOR DE ANTIOQUIA
RESUMEN FORMA B FORMA A GENERAL
@ o
w
ATwo i 14,5% 16,9% 16,6%
i) ESTRES
> u
= x MEDIO MEDIO MEDIO
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NUMERO DE PERSONAS EN CADA NIVEL DE RIESGO
NIVEL DE RIESGO INTRALABORAL | EXTRALABORAL | TOTAL
Sin riesgo o riesgo despreciable 50 48 52
Riesgo bajo 42 45 37
Riesio medio 33 42 37
Invalido 0 1 0
TOTAL, encuestas aplicadas 170 170 170

En el informe de los resultados se sugirio un plan de intervencién el cual fue evaluado e
intervenido en conjunto con SGSST, Bienestar Institucional y Talento Humano. Para el afio
2026 es necesario realizar nuevamente la medicion.

6.9 Horario Flexible

El horario flexible es un sistema de bienestar que permite a los empleados manejar su horario
de trabajo con el fin de lograr un balance entre la vida laboral, personal y familiar asegurando
el cumplimiento de las horas semanales de trabajo.

.,Qué Tenemos?

A la fecha, la Institucion no tiene establecido horarios flexibles, no obstante, se realizaran las
gestiones pertinentes para que este beneficio sea implementado con el fin de tener una mejor
prestacion del servicio acorde con el logro de los objetivos institucionales, asi mismo el
desarrollo familiar y personal de los empleados.

Es pertinente indicar que, con esta estrategia de flexibilizacién de horario, se contribuye en la
descongestion de la ciudad y se facilita la movilidad de los empleados.

7. ANALISIS DEL CONTEXTO INTERNO
Debilidades

Limitantes en sistemas de informacion para la caracterizacion del talento humano.

Falta de espacio fisico para la custodia de los expedientes laborales del personal activo.
Reducida participacion en actividades orientadas al desarrollo del personal.
Certificaciones laborales no automatizadas.

No incremento de las plazas docentes.

Falta de recurso humano profesional en el proceso.

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

e Las auditorias internas y externas.

e Historias laborales digitalizadas en G+

e Creacion de nueva planta de cargos acorde a las necesidades institucionales.

e Implementacion de herramienta para evaluar la gestion de los empleados provisionales.
e Automatizacion de las evaluaciones docentes.

e Consecucién de sotfware para la administracion del talento humano.

Fortalezas

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

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

e Cumplimiento del 92.5% en la Autoevaluacién del SG-SST segun la Resolucién 0312.
Basados en la escala de calificacidn del aplicativo el Sistema se encuentra en una calificacion
ACEPTABLE (calificacion mayor al 85%).

e Creacion del contrato laboral para los docentes de catedra, permitiendo la optimizacion de
tiempo en la contratacion y en el proceso y la disminucion de gastos de papeleria.

e La asignacion salarial de los docentes se encuentra acorde al mercado laboral.

e Cumplimiento en los pagos de ndmina y prestaciones sociales.

e Integracién del sistema académico con el sistema de ndmina permitiendo optimizar tiempo y
evitar errores por la operacion manual.
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