POLIEECNICO COLOMBIANG académica ¢ humana
TAIME ESAZA CABAYVID

RESOLUCION No.

Radicado: 5 202205000062 "
Fecha: 31/01/2022
Tipo: RESQLUCION =02 205000062 *

POR LA CUAL SE ADOPTA LA POLITICA PARA LA
GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

EL RECTOR,

En uso de fas atribuciones legales y estatutarias, en especial las conferidas en el Acuerdo 10
de 2008, Articulo 24, literales a y b; Decreto 1499 de 2017 y

CONSIDERANDO:

1. Que mediante el Decreto 1499 de 2017 se modificé el Decreto 1083 de 2015, al integrar
en un solo Sistema de Gestién los Sistemas de Desarrollo Administrativo y de Gestion de
la Calidad, articulados con el Sistema de Control Interno.

2. Que para integrar y articular los sistemas de gestion en la Administracion publica, se cre6
el MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION - MIPG, entendido como el
‘marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar
la gestion de las entidades y organismos publicos, con el fin de generar resuftados que
atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las necesidades y problemas de los |
ciudadanos, con integridad y calidad en el servicio”.

3. Que el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, tiene como objetivos:

- Fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad y
legalidad, como motores de la generacién de resultados de las entidades publicas.

- Agilizar, simplificar y flexibilizar la operacién de las entidades para la generacion de
bienes y servicios que resuelvan efectivamente las necesidades de los ciudadanos.

- Desarrollar una cultura organizacional fundamentada en la informacién, ef control y la.
evalfuacion, para la toma de decisiones y la mejora continua.
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- Facilitar y promover la efectiva participacion ciudadana en la planeacion, gestion y
evaluacion de las entidades ptblicas.

- Promover la coordinacion entre entidades publicas para mejorar su gestion y
desempefio.

4. Que el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion MIPG, tiene en fa dimension de Talento
Humano, el éje estructural de la organizacion institucional en la administracion publica, al
concebir a los servidores ptblicos como el activo mas importante con el que cuentan las
entidades y el gran factor critico de éxito que les facilita la gestion y el logro de sus
objetivos y resultados.

" 5. Que mediante Resolucion Rectoral No. 201905001040 del 20 de diciembre de 2019, se
adopté en la Institucién el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, como el
marco de referencia en la gestion, para el cumplimiento de la misién institucional.

6. Que mediante Resolucion Rectoral No. 202105000033 del 29 de enero de 2021 se adopté
la Politica para fa gestion Estratégica del Talento Humano.

7. Que en el marco del modelo integrado de planeacion y gestion es necésario actualizar la

Politica de Talento Humano, a fin dar cumplimiento a los objetivos de desarrollo
institucional.

En mérito de lo anterior y siendo competente,
RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: Adoptar la POLITICA ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO
en el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, segin documento adjunto
que hace parte integral del presente acto administrativo

ARTICULO SEGUNDO: Derogar la Resolucion Rectoral No. 202105000033 del 29 de
enero de 2021.
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ARTICULO TERCERO: E! presente acto administrativo rige a partir de la fecha de su

expedicion.

COMUNIQUESE, PUBLIQUESE Y CUMPLASE

JARO ALEXANDER OSORIC SARAZ
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Plan Anual de Vacantes y Provisién del Recurso Humano Vigencia 2021

Introduccion.

En el marco de la gestién del talento humano, que para efectos del plan de prevision debe entenderse
como la gestion dirigida a identificar las condiciones de calidad, cantidad, oportunidad, idoneidad, mérito,
gue se deben observar con anticipacién para mantener la planta de cargos activa y al servicio de los
objetivos de desarrollo institucional, la Direccion de Gestion Humana pasa a establecer los aspectos
relevantes a ser considerados para una adecuada prevision de los servidores necesarios, para dar cuenta

apropiada a los requerimientos de las diversas unidades administrativas.

Es por tanto la Gestién del Talento Humano, desde esta perspectiva, un factor estratégico de la
administracion institucional, muy relevante en la dinamica de la organizacion del trabajo, por cuanto el
factor humano es el elemento central y esencial de los activos con los que cuenta la Institucion para crear
valor y asi lo establecen las normas que regulan la funcion publica y el marco integrado de planeacion y
gestién MIPG

De ahi que para determinar la persona que pasa a ocupar un cargo o empleo en la Institucién, ha de
establecerse la satisfaccién de requisitos indicados en la ley que regula el empleo publico y criterios tanto
cualitativos como cuantitativos que permitan orientar una seleccidon que satisfaga las eficacia en la

prestacion del servicio y el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Se pretende abordar en este plan los criterios, la metodologia y los alcances, que hagan del ejercicio de

prevision una labor planificada y coherente para resultados con el mayor grado de objetividad

Marco Legal.

La Constitucién Politica de Colombia establece la clasificacion de los empleos en la Administracion

Publica y sienta el Principio del Mérito para el ingreso a los cargos de Carrera Administrativa.

Mediante la Ley 909 de 2004, por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa y la gerencia publica, se prevén los planes y las plantas de empleos como instrumentos
de ordenacion del empleo. En el articulo 15 se dispone el deber de elaborar el plan anual de vacantes y

en el articulo 17 se indican el alcance que deben tener los planes de prevision de empleos.

1. Todas las unidades de personal o quienes hagan sus veces de los organismos o
entidades a las cuales se les aplica la presente ley, deberan elaborar y actualizar

anualmente planes de prevision de recursos humanos que tengan el siguiente alcance:
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a) 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;

¢) Estimacién de todos los costos de personal derivados de las medidas anteriores y el

aseguramiento de su financiacién con el presupuesto asignado.

2. Todas las entidades y organismos a quienes se les aplica la presente ley, deberan
mantener actualizadas las plantas globales de empleo necesarias para el cumplimiento
eficiente de las funciones a su cargo, para lo cual tendran en cuenta las medidas de
racionalizacion del gasto. ElI Departamento Administrativo de la Funcién Publica podra
solicitar la informacion que requiera al respecto para la formulacién de las politicas sobre

la administracion del recurso humano.

El empleo publico en dicha ley, como nucleo basico de la estructura de la funcién publica, se agrupa en

cuadros funcionales de acuerdo con la naturaleza general de sus funciones, sus responsabilidades y los

conocimientos y/o competencias comunes, segun esta previsto en el Manual de Funciones (Decreto 785

de 2005, Decreto 815 de 2018); se determinan alli las clases de nombramiento, asi como el ingreso y el

ascenso a los empleos de carrera.

El Decreto Ley 785 de 2005 establece el sistema de nomenclatura y la clasificacion de las funciones y

requisitos de los empleos. Segun la naturaleza general de las funciones, los empleos se agrupan por

niveles jerarquicos, y se les asignan las siguientes funciones generales:

(@]

Nivel Directivo. Comprende los empleos a los cuales corresponden funciones de Direccién
General, de formulacion de politicas institucionales y de adopcién de planes, programas y
proyectos.

Nivel Asesor. Agrupa los empleos cuyas funciones consisten en asistir, aconsejar y asesorar

directamente a los empleados publicos de la alta direccion territorial.
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o 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
tecnoldgica, reconocida por la ley y que segin su complejidad y competencias exigidas les
puedan corresponder funciones de coordinacion, supervision y control de areas internas
encargadas de ejecutar los planes, programas y proyectos institucionales.

o 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.

o Nivel Asistencial. Comprende los empleos cuyas funciones implican el ejercicio de actividades
de apoyo y complementarias de las tareas propias de los niveles superiores o de labores que se

caracterizan por el predominio de actividades manuales o tareas de simple ejecucion.

La estructura administrativa de la planta global de cargos establecida mediante los acuerdos Directivos
No. 6, 13 y 15 de 2002, prevé la constitucion de la PLANTA GLOBAL como alternativa para su actuacion
efectiva, por facilitar la distribucion de los empleos atendiendo los perfiles, la organizacion interna, las

necesidades del servicio y la ejecucion de planes programas y proyectos.

El otro instrumento de ordenacién del empleo es el Manual de Funciones, Requisitos y Competencias
Laborales. La Ley 909 de 2004, en su articulo 15 sefiala que corresponde a las unidades de personal,

como estructura basica de la gestion de talento humano:

c) Elaborar los proyectos de plantas de personal, asi como los manuales de funciones y
requisitos, de conformidad con las normas vigentes, para lo cual podran contar con la
asesoria del Departamento Administrativo de la Funcién Publica, universidades publicas

o privadas, o de firmas especializadas o profesionales en administracién publica;

d) Determinar los perfiles de los empleos que deberan ser provistos mediante proceso

de seleccién por méritos;

De acuerdo con el Decreto 1083 de 2015, los manuales de funciones y competencias laborales
establecen las funciones esenciales de los empleos y los requisitos exigidos para su ejercicio. El decreto
815 de 2018 indica las competencias laborales generales para los diferentes niveles jerarquicos y en la
Resolucién 667 de 2018 se adopta el catdlogo de competencias funcionales para las areas o procesos
transversales, que rigen y bajo los cuales se adoptan por resolucion rectoral los manuales funciones en

la Institucion.
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Para el ejercicio y posesion en el empleo se deben cumplir los requisitos del mismo. La formacién y la
experiencia se requieren acreditar segun lo previsto en el manual de la Institucién. La formacion
atendiendo a los nucleos basicos de conocimiento y la experiencia correspondiente a la propia del nivel

jerarquico del cargo a proveer.

La provision de los empleos esta indicada en el articulo 23 de la Ley 909 de 2004. En dicha norma se
establece que los empleos de libre nombramiento y remocion se proveen mediante nombramiento
ordinario. Los empleos de carrera administrativa se proveen en periodo de prueba o en ascenso, previo

el procedimiento del sistema de mérito a cargo de la CNSC.

Mientras se surte el proceso de seleccion, los cargos de carrera administrativa se podran provisionar
mediante encargo a quienes acrediten los requisitos del empleo y cumplan las condiciones establecidos
para gozar del derecho preferencial a Encargo (Art. 24 ley 909 de 2004). En defecto del Encargo, de

manera transitoria, el cargo podra ser provisto por nombramiento provisional (Art. 24 ley 909 de 2004).

Objetivo General.

Disefiar la linea estratégica y metodolégica que permita garantizar la provisién de los empleos vacantes
y la asignacion de los cargos en las distintas unidades administrativas, buscando el cumplimiento de los

objetivos institucionales.

Objetivos Especificos.

v' Establecer un sistema de informacién consolidado que permita la caracterizacion del personal

vinculado a la Institucion.

v' Levantar el marco de necesidades del servicio y determinar las prioridades de personal para el

cumplimiento de los objetivos institucionales.
v Identificar las competencias laborales requeridas para la provision de los cargos vacantes.

v/ Construir una metodologia de provision de empleos y asignacién de plazas y empleados, de

conformidad con las normas que rigen la funcion publica.
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Metodologia.

Uno de los lineamientos esenciales para el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, requerido
en la gestion estratégica del talento humano, es contar con la informacion relevante, como lo es el Plan

anual de Vacantes.

Esta politica busca la incorporacién de la planeacién como un instrumento permanente e integrador de
la gestion del capital humano de las entidades publicas que propenda por su mejor aprovechamiento en

beneficio de la sociedad y se orienta a tres tematicas basicas:

v' La planeacioén y gestion integral del recurso humano.
v' Laracionalizacion del recurso humano al servicio del Estado.

v' Disefio y mantenimiento de sistemas de informacion.

La prevision del recurso humano es una funcién consisten en determinar la cantidad y calidad de las
personas que una entidad publica requiere, a partir del andlisis de las prioridades institucionales de la
organizacion; fijando los mecanismos necesarios para contar con dicho personal. Asi, el procedimiento

basico que debe seguirse para adelantar esta labor es:

v" Andlisis de las necesidades de personal.
v' Andlisis de la disponibilidad de personal.

v' Determinacion de medidas de cobertura para cubrir las necesidades.

Analisis de las necesidades de personal.

La Direccion de Gestion Humana, levantard con el concurso de las diferentes dependencias, el
diagnéstico de necesidades de personal en sus diferentes niveles de cargo. De igual manera, se
actualizaran los perfiles y funciones del cargo, con el animo de garantizar que estos guarden relacion

con los planes, programas, proyectos y procesos de cada una sus dependencias misionales y de apoyo.

Las necesidades de personal se identificaran teniendo en cuenta variables determinantes, a saber:
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Requerimientos del servicio en funcion de las acciones que precisan personal para el

cumplimiento de los procesos y proyectos institucionales en las diferentes areas de desempefio.

Naturaleza general de las funciones que se requieren ejecutar.

v' Competencias comportamentales requeridas para un desempefio de calidad

Demanda del servicio y requerimientos de personal en relacién con la prioridad y la cantidad de

empleados necesitados.

Objetivos del plan de desarrollo asociados a la necesidad de personal.

Plan de Prevision del Talento Humano

Establecer
sistema
informacion
consolidado que
permita la
caracterizacion  del
personal vinculado a
la Institucién

un
de

Establecer los factores de caracterizacién y los componentes a identificar en los empleados de la
Institucion.

Identificar los sistemas de informacion que tengan registros sobre los empleados de la institucion

Actualizar o complementar la informacion necesaria para la caracterizacion de los empleados

Unificar en forma sistematizada la informacién de caracterizacion de los empleados

Levantar el marco de
necesidades del
servicio y determinar
las prioridades de
personal para el
cumplimiento de los
objetivos
institucionales

Realizar mesas de trabajo sobre el levantamiento de las necesidades de personal en funcion del nivel
jerarquico de empleo, perfil funcional y requisitos minimos

Crear un instrumento y una metodologia para el levantamiento de informacion de necesidades de
personal

Construir una matriz unificada de las necesidades de personal y determinar las prioridades

Identificar las
competencias

laborales requeridas
para la provision de

los cargos vacantes

Realizar test o entrevistas de medicion de las competencias laborales

Caracterizar los empleados en funcion de las competencias laborales

Construir una
metodologia de
provision de
empleos

y
asignacion de plazas
y empleados, de
conformidad con las
normas que rigen la
funcién publica

Establecer las prioridades de asignacion de personal por niveles jerarquicos, dependencias

Ajustar el Manual de funciones

Reportar vacancias definitivas a la OPEC en el SIMO

Establecer orden de provision de empleos y asignacion de plazas — Cronograma de provision de
empleos. Reglamento de provisién en Encargo

Implementar entrenamiento en el cargo y capacitacion necesaria para el ejercicio de las funciones.
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Plan Anual de Vacantes y Provisién del Recurso Humano Vigencia 2021

Introduccion.

El Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid, en el marco de las medidas de modernizacion para una
Administracién Publica eficiente, transparente y articulada, en aras del mejoramiento de los procesos y
de la planeacién, en el ambito de aplicacién del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, publica
el Plan Anual de Vacantes PAV 2021.

Este plan describe el total de vacantes definitivas de empleos a ser provistas de manera definitiva,
discriminados por su denominacién y nivel jerarquico y si se encuentran provistas de manera temporal

por Encargo o en provisionalidad.

El mismo sirve de instrumento de planeacién para la provision de empleos atendiendo a los
requerimientos de planeacion del talento humano, para el cumplimiento de los planes y metas

institucionales en todas las areas de la Institucién.

Este ejercicio se realiza de manera permanente en la base de datos que administra la Direccion de
Gestibn Humana y estd sujeto a constante variacion, conforme a la dinamica cambiante de las

situaciones administrativas y las provisiones de las mismas en los términos de ley.

Como corresponde a la obligacién establecida de acuerdo al principio del mérito como mecanismo de
acceso al empleo publico, los cargos en vacancia definitiva se reportan a la Comision Nacional del

Servicio Civil CNSC a través de la plataforma SIMO.

Marco Legal.

La Constitucién Politica de Colombia establece la clasificacion de los empleos en la Administracion

Publica y sienta el Principio del Mérito para el ingreso a los cargos de Carrera Administrativa.

Mediante la Ley 909 de 2004, por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa y la gerencia publica, se prevén los planes y las plantas de empleos como instrumentos
de ordenacion del empleo publico. En el articulo 15 se dispone el deber de elaborar el plan anual de

vacantes y en el articulo 17 se indican el alcance que deben tener los planes de prevision de empleos.

El empleo publico en dicha ley, como nicleo basico de la estructura de la funcién publica, se agrupa en
cuadros funcionales de acuerdo con la naturaleza general de sus funciones, sus responsabilidades y los
conocimientos y/o competencias comunes, segun esta previsto en el Manual de Funciones (Decreto 785
de 2005, Decreto 815 de 2018); se determinan alli las clases de nombramiento, asi como el ingreso y el

ascenso a los empleos de carrera.

Mediante Decreto 1083 de 20015 se establece cuando un empleo queda vacante de manera definitiva o

temporal. El articulo 2.2.5.2.1 indica los siguientes casos para la vacancia definitiva:
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12.
13.
14.
15.

Segun

Por renuncia regularmente aceptada.

Por declaratoria de insubsistencia del nombramiento en los empleos de libre nombramiento y
remocion.

Por declaratoria de insubsistencia del nombramiento, como consecuencia del resultado no
satisfactorio en la evaluacion del desempefio laboral de un empleado de carrera administrativa.

Por declaratoria de insubsistencia del nombramiento provisional.
Por destitucion, como consecuencia de proceso disciplinario.
Por revocatoria del nombramiento.

Por invalidez absoluta.

Por estar gozando de pension.

Por edad de retiro forzoso.

. Por traslado.

. Por declaratoria de nulidad del nombramiento por decisién judicial o en los casos en que la

vacancia se ordene judicialmente.

Por declaratoria de abandono del empleo.

Por muerte.

Por terminacion del periodo para el cual fue nombrado.

Las demés que determinen la Constitucion Politica y las leyes.

el articulo 2.2.5.2.2, el empleo queda vacante temporalmente cuando su titular se encuentre en

una de las siguientes situaciones:

N o o~ 0N PP

Vacaciones.

Licencia.

Permiso remunerado

Comisién, salvo en la de servicios al interior.

Encargado, separandose de las funciones del empleo del cual es titular.
Suspendido en el ejercicio del cargo por decision disciplinaria, fiscal o judicial.

Periodo de prueba en otro empleo de carrera.

La ley destaca la forma de provisién de las vacancias definitivas. Los cargos de libre nombramiento y

remocion mediante nombramiento ordinario o Encargo y los cargos de carrera administrativa mediante

sistema de mérito producto de convocatoria publica, y de manera transitoria, por encargo o en su defecto,

mediante nombramiento provisional.
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Objetivo General.

Identificar en la planta global de cargos, los empleos que se encuentran vacantes de manera definitiva,
segun su denominacion, nomenclatura y la forma en que han sido provistos de manera transitoria, de ser

el caso.

Objetivos Especificos.

v' Establecer los cargos vacantes que se encuentran a la fecha sin proveer.
v" Llevar un control de todos los cargos y sus respectivas situaciones administrativas que los afectan.

v' Garantizar la correcta gestién de la planta de cargos atendiendo las necesidades del servicio.

Metodologia.

Uno de los lineamientos esenciales para el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, requerido
en la gestion estratégica del talento humano, es contar con la informacién relevante, como lo es el Plan

anual de Vacantes.

Esta politica busca la incorporacién de la planeacién como un instrumento permanente e integrador de
la gestién del capital humano de las entidades publicas que propenda por su mejor aprovechamiento en

beneficio de la sociedad y se orienta a tres tematicas basicas:

v'  La planeacioén y gestién integral del recurso humano.
v" Laracionalizacion del recurso humano al servicio del Estado.

v' Disefio y mantenimiento de sistemas de informacion.

Para la elaboracion del presente Plan Anual de Vacantes PAV se debe realizar una correcta gestion de
los empleos y el seguimiento oportuno de las diferentes novedades que afectan el vinculo laboral segun
lo indica la Ley. Para ello se lleva actualizada una plantilla de base de datos de empleos de la Institucion,
en la que se actualiza las respectivas novedades o situaciones administrativas que afectan la provision

del empleo.
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Analisis de la Disponibilidad de Vacantes.

El diagnéstico de la estructura de la planta de cargos, permite evidenciar el total de cargos por nivel de

empleo y su condicién de provision en que se encuentran.

Empleos de Carrera Administrativa.

PERIODO
NIVEL ENCARGO DE PROPIEDAD PROVISIONAL = VACANTE TOTAL/NIVEL
PRUEBA
PROFESIONAL 12 0 59 18 6 95
TECNICO 7 0 12 4 5 28
ASISTENCIAL 29 2 76 28 13 148

TOTAL EMPLEOS

COMISION EN CARGO DE
LIBRE NOMBRAMIENTO Y ENCARGO VACANTE TOTAL/NIVEL

NOMBRAMIENTO
ORDINARIO

REMOCION
DIRECTIVO 20 0 0 2 22
ASESOR 4 0 0 0 4
PROFESIONAL 7 0 0 0 7
TECNICO 0 0 0 0 0
ASISTENCIAL 2 1 0 0 3
TOTAL

EMPLEOS 3 . 0 2 6

Por el dinamismo de las situaciones administrativas y su vigencia temporal sujeta a condiciones propias
de las reglas que rigen el empleo publico, la informacion resultado de este Plan de Vacantes es objeto

de permanente actualizacion.

Acuerdo Directivo No. 35 de 2007

Mediante el Acuerdo Directivo No. 35 de 2007 actualmente vigente, se dispuso congelar y autorizar la
disminucién de la planta de cargos de nivel asistencial, en los grados 01 y 02, disponiendo que una vez

estos pasen a ser vacantes en forma definitiva, no se pueden volver a proveer y deben ser suprimidos.
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Proyecciones de retiro del servicio por derecho a
la pensidn de vejez.

Una de las razones legales para el retiro del servicio es el reconocimiento de la pension de vejez, segln
lo establecido en la Ley de seguridad social en pensiones. Es por tanto necesario establecer las personas
que en la vigencia del plan estan en condiciones de acceder a este derecho y prever por dicha causa la
posibilidad de su retiro. Esto es crucial para disefiar estrategias que garanticen la transferencia del

conocimiento sin dar lugar a rupturas en los procesos administrativos por dicha razén.

A continuacion se establece la cantidad de empleados que tiene satisfechos o que cumplen en la vigencia

del plan, los requisitos que le dan derecho a la pension.

EMPLEO CANTIDAD

Asistencial 21
Técnico 5
Profesional 15
Directivo i
Docente 31

TOTAL EMPLEOS: 73
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Introduccion

Teniendo en cuenta que el recurso humano es el activo mas importante con el que cuenta el
Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid y que de éste depende en gran medida no solo el logro
de los objetivosmisionales, sino también, el alcance de los fines esenciales que le sirven de
fundamento, la Direccidén de Gestion Humana presenta el Plan de Bienestar e Incentivos de la
institucion parala vigencia 2022, estructurado para los servidores publicos del Politécnico
Colombiano Jaime Isaza Cadavid, orientado principalmente al mejoramiento de su calidad de
vida laboral y personal. Lo anterior, a efectosde contar con servidores publicos motivados y con
sentido de pertenencia institucional,conscientes de su papel protagonico en el logro de la calidad
del servicio prestado en sus dependencias.

Para el Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid, es perentorio implementar acciones que
incidan en el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos, generando un clima
organizacional adecuado, con el propdsito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion,
desarrollo y bienestar de los servidores publicos de la institucion en el desempefio de su labory
de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales.

Para la construccion de este documento se tuvieron en cuenta los resultados de las mediciones
asociadas al desempefio de la gestion de talento humano, el analisis de la caracterizacion de los
empleos y de los servidores de la entidad, asi como la medicién de clima organizacional.

La Direccion de Gestion Humana formula el Plan de Bienestar e Incentivos desde la perspectiva
integral del ser humano y se enfoca en el desarrollo de sus dimensiones mente, cuerpo y
emocion, con habitos de vida saludables, de manera articulada con las demas lineas de accion
que componen el Plan Estratégico del Talento Humano. Igualmente es importante sefialar que el
presente Plan de Bienestar e Incentivos se adscribe a los lineamientos desarrollados por la
Politica del Sistema de Bienestar Institucional, en tanto la Direccion de Gestion Humana hace
parte del Sistema de Bienestar Institucional.
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Diagnéstico de necesidades

Para la estructuracion del presente documento y con el objetivo de velar por el uso adecuado y racional de los
recursos publicos, la Direccion de Gestion Humana tomé como base para la elaboracion del presente documento,
los resultados de la medicion de clima organizacional del 2021 entregados por la ARL Colmena en la vigencia 2020-
2021.

La elaboracion del Plan de Incentivos y Bienestar, tuvo como objetivo principal realizar una reingenieria de la forma
como se venia estructurando el Plan de Bienestar Social € Incentivos en vigencias pasadas, orientada a lograr una mayor
intervencion por parte de los funcionarios, con el fin de obtener una mayor participacion en las actividades programadas
y por ende una mayor satisfaccion de sus necesidades.

Ahora bien, teniendo como insumo principal los resultados obtenidos, en la construccion del Plan de Bienestar e
Incentivos, se priorizaron las actividades de bienestar social a desarrollar en el 2022, dando asi respuesta a las
necesidades identificadas en la institucion.

Para mayor ilustracion, a continuacion, se presentan los principales resultados de la medicion del clima organizacional,
realizada en el mes de agosto de 2021:

Evaluacién general de la Insitucion:

Putajes de calificacion:

0-25 BAJO - DESFAVORABLE
26 - 50 MEDIO - POCO FAVORABLE
51-75 MEDIO ALTO - FAVORABLE
76 - 100 ALTO — MUY FAVORABLE

Resultados Institucionales de la medicion:

'S 0 o@d™ O
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MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

POLITECNICO JAIME ISAZA CADAVID

100%

COMPONENTES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

80% 81%
75% 71%

75% 79%

88%

76% 79%

50%

25%

0%

ORIENTACION ORGANIZACIONAL
ADMINISTRACION DEL TALENTO
HUMANO

ESTILO DE DIRECCION

TRABAJO EN GRUPO

COMUNICACION E INTEGRACION

CAPACIDAD PROFESIONAL

TOTAL CLIMA

MEDIO AMBIENTE FiSICO

Comparativa medicion 2019 contra 2021:

VARIABLES ANO2019 | ANO 2021 |COMPORTAMIENTO
ORIENTACION ORGANIZACIONAL 77 80 SUBIO
ADMINISTRACION TALENTO HUMANO 66 71 SUBIO
ESTILO DE DIRECCION 78 8l SUBIO
COMUNICACION E INTEGRACION 72 75 SUBIO
TRABAJO EN GRUPO 76 79 SUBIO
CAPACIDAD PROFESIONAL 87 88 SUBIO
MEDIO AMBIENTE FISICO 75 76 SUBIO
TOTAL CLIMA 77 79 SUBIO

O
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Conclusiones y recomendaciones:

En conclusion, el clima organizacional del POLITECNICO COLOMBIANO JAIME ISAZA CADAVID se percibe de manera
muy positiva por su personal, percepcion que ha ido mejorando en relacion con vigencias anteriores, encontrandose que
subieron todas las variables evaluadas, pero con necesidad de fortalecer algunos aspectos para prevenir riesgo
psicosocial intralaboral.

Si bien es cierto en esta vigencia los puntajes quedaron entre favorable y muy favorable, es importante que el plan de
intervencion vaya orientado a fortalecer las variables de Administracion del Talento Humano (Organizacion del Trabajo,
Gestion del Empleo, Gestion del Rendimiento, Gestion del Desarrollo, Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales), asi como lo relacionado con la Comunicacion e Integracion.

Es importante dentro del plan de intervencion considerar las dependencias o grupos donde el clima es mas bajo, para
profundizar en su intervencion, buscando impactar indicadores propios de cada uno de ellos al interior de la institucion y
por supuesto, el bienestar y calidad de vida de los empleados.

Socializar el clima con todo el personal.

Implementar un plan por éreas o sedes.
Intervencion Clima Organizacional 2022:

LIDERES:

o Implementar una escuela de liderazgo: tematicas orientadas a la administracion del talento humano, intervencion
mensual, metodologia tedrico - practica, con una duracién de 2 horas.

SEDES:
o Comunicacion y trabajo en equipo y complementar en la que sea necesario segun necesidades de la misma.
DOCENTES:

o Invitarlos a participar de todas las actividades que organice la Institucion desde clima organizacional y riesgo
psicosocial.

SEDES:

o  Continuar Campafia de Cadigo de Integridad.
o Continuar con el trabajo de fortalecimiento de las competencias del servidor publico.

o Organizar grupos focales con las dependencias que tuvieron puntajes mas bajos.

o
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o Organizar actividades de cohesion de Equipos por dependencias.

o Politica y manual de convivencia: socializacion a todo el personal

Marco legal

El Plan de Bienestar Social e Incentivos del Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid para la
vigencia 2022, tiene como objetivo contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos
y sus familias, a través de espacios y actividades de esparcimiento, integracion y formacion, con el fin de
aumentar su productividad, la motivacion y el crecimiento en el desarrollo profesional y personal.

Por lo tanto, el presente documento se formula en el marco de lo previsto por el ordenamiento
legal vigente sobre el bienestar del individuo y en particular por las disposiciones que se citan a
continuacion:

1.

Decreto Ley 1567 de 1998. Por el cual se crea el Sistema Nacional de Capacitacién y el
Sistema de Estimulos para los empleados del Estado, junto con las politicas de Bienestar
Social, orientados a la planeacion, ejecucion y evaluacién de Programas y Proyectos
que den respuesta a las necesidades de los funcionarios para su identificacion y
compromiso con la misidn y la vision institucional. Adicionalmente, en su Capitulo Il,
Articulo 19 define: “Las Entidades Publicas que se rigen por lasdisposiciones contenidas
en el presente Decreto — Ley estan en la obligacién de organizar anualmente, para sus
empleados programas de bienestar social e incentivos.”

Ley 909 de 2004. Con el proposito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y
desarrollo de los empleados en el desempefio de su labor y de contribuir al cumplimiento
efectivo de los resultados institucionales, las entidades deberan implementar programas
de bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas vigentesy las que desarrollen la
presente Ley.

Ley 734 de 2002, articulo 33 en los numerales 4 y 5. Derecho de los servidores publicos
y sus familias participar en todos los programas de bienestar social que establezca el
estado.

Decreto 1083 de 2015:

ARTICULO 2.2.10.1 Programas de estimulos. Las entidades deberan organizar
programas de estimulos con el fin de motivar el desempefio eficaz y el compromiso de
sus empleados. Los estimulos se implementaran a través de programas de bienestar
social.

ARTICULO 2.2.10.3 Programas de bienestar orientados a la proteccion y servicios
sociales. Los programas de bienestar orientados a la proteccion y servicios sociales no
podran suplir las responsabilidades asignadas por la ley a las Cajas de Compensacion
Familiar, las Empresas Promotoras de Identificacion de necesidades y expectativas en los
programas de bienestar. Losprogramas de bienestar responderan a estudios técnicos que

o
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permitan, a partir de la identificacion de necesidades y expectativas de los empleados,
determinar actividadesy grupos de beneficiarios bajo criterios de equidad, eficiencia mayor
cubrimiento institucional.

ARTICULO 2.2.10.7 Programas de bienestar de calidad de vida laboral. De conformidad
con el articulo 24 del Decreto-ley 1567 de 1998 y con el fin de mantener niveles adecuados
de calidad de vida laboral, las entidades deberan efectuar los siguientes programas:

1. Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar estrategias
de intervencion.

2. Evaluar la adaptacién al cambio organizacional y adelantar acciones de preparacion frente
al cambio y de desvinculacion laboral asistida o readaptacion laboral cuando se den procesos
de reforma organizacional.

3. Preparar a los prepensionados para el retiro del servicio.

4. |dentificar la cultura organizacional y definir los procesos para la consolidacién de la cultura
deseada.

5. Fortalecer el trabajo en equipo.
6. Adelantar programas de incentivos.

PARAGRAFO .El Departamento Administrativo de la Funcién Publica desarrollara
metodologias que faciliten la formulacion de programas de bienestar social para los empleados
y asesorara en su implantacion.

(Decreto 1227 de 2005, art. 75)

ARTICULO 2.2.10.8 Planes de incentivos. Los planes de incentivos, enmarcados dentro de
los planes de bienestar social, tienen por objeto 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.

(Decreto 1227 de 2005, art. 76)

Objetivos

Objetivo General

Establecer la programacion de actividades que fomenten el desarrollo integral de los servidores
publicos del Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid y que respondan a sus necesidades e
incidan en la generacidn de un clima organizacional adecuado, mediante espacios de
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conocimiento, esparcimiento e integracion; con el propdsito de elevar los niveles de eficiencia,
satisfaccion, desarrollo y bienestar de los servidores publicos de la institucion en el desempefio de
su labor y de contribuir con el logro de los propdsitos misionales de la institucion.

Objetivos Especificos

e Implementar acciones que incidan en el mejoramiento de la calidad de vida de los
servidores publicos del Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid, a partir de la sana
competencia, el esparcimiento y la adecuada utilizacién del tiempo libre.

« Ejecutar actividades que fomenten la participacion, creatividad, sentido de pertenencia y
satisfaccion de los servidores de la institucion, a efectos de optimizar el desarrollo de las
funciones a su cargo.

« Brindar elementos que contribuyan al mejoramiento de la calidad de vida del ser humano
y el aprendizaje social, generando un espacio de comunicacion, interaccion y trabajo en
equipo que posibiliten el afianzamiento de los valores institucionales e individuales.

Beneficiarios

Seran beneficiarios del Plan de Bienestar e Incentivos, todos los servidores publicos del
Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid.

Responsable

El Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid través de las Direccion de Gestion Humana
conjuntamente con la Direccion de Bienestar Institucional e Interaccion Social, tiene la
responsabilidad de coordinar y ejecutar las actividades y acciones de Bienestar Social Laboral.
Ambas unidades en tanto conforman el Sistema de Bienestar Institucional del Politécnico
Colombiano Jaime Isaza Cadavid coordinan sus acciones desde los lineamientos generados por
la Politica del Sistema de Bienestar.

Lineas de Intervencion

El Plan de Bienestar e Incentivos para la vigencia 2022, esta dirigido a todos los servidores
publicos del Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid y se elaboré a partir de la identificacion
de acciones que propenden por el bienestar del servidor y la mejora del clima laboral, con el fin
de brindar una atencién completa y fomentar el desempefio laboral.

Dentro de este Plan se desarrollaran dos lineas de Intervencion:

A. Area de Proteccion y Servicios Sociales: Este componente se busca atender las
necesidades de proteccidn, ocio, identidad y aprendizaje del servidor y su familia, para
mejorar sus niveles de salud, recreacion, deporte y cultura. Esta linea de intervencion
contempla los siguientes programas:

1. Programa de Seguridad Social Integral.
@
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2. Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo.
3. Programa Deportivo.
4. Programa Cultural y de Recreacion.

B. Area Calidad de Vida Laboral y Personal: La calidad de vida laboral es un aspecto de
la calidad de vida en general, que se ocupa de las condiciones de trabajo de los
servidores, de manera que permitan la satisfaccion de sus necesidades para el
desarrollo personal, profesional y organizacional. Esta linea de intervencién contempla
los siguientes programas:

1. Clima Organizacional
2. Programa de estimulos e incentivos

A. Linea de Intervencion - Area de Proteccion y Servicios Sociales

El desarrollo de las actividades de este componente, se realizara de manera conjunta con la Caja
de Compensacion Familiar, de conformidad con lo previsto por el articulo 2.2.10.2 del Decreto
1083 de 2015.

Objetivos

« Adelantar actividades orientadas a la salud fisica, mental y social de los servidores del
Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid.

« Realizar procesos que propicien la autonomia, participacion, creatividad, sentido de
pertenencia y satisfaccion.

o Promover la participacion en el desarrollo organizacional y la interaccion de los
diferentes estamentos que conforman la comunidad politécnica.

1. Programa de Seguridad Social Integral

Con base en lo establecido en el art. 23 del Decreto 1567 el Area de Proteccion y Servicios
Sociales, cada entidad debe estructurar programas mediante los cuales se atiendan las
necesidades de proteccion, ocio, identidad y aprendizaje de los empleados y sus familias, para
mejorar sus niveles de salud, vivienda, recreacion, cultura y educacion”; los programas de esta
area son atendidos en el Politécnico Colombiano a través de diferentes contratos y servicios
desarrollados por operadores logisticos, cajas de compensacion familiar, por personas naturales
o juridicas y los empleados, con el apoyo y la coordinacion de la Direccién de GestibnHumana.

El rol de la Entidad sera el de permitir una acertada coordinacion y uso de los programas de
promocion y prevencion, que en su campo especifico deben asumir los diferentes organismos.
Estrategias

v Comunicacion con las entidades prestadoras de servicios de Salud, ARL y Caja de
Compensacion Familiar al ingreso del personal.
v" Orientacién sobre los servicios para los servidores, en el momento de su vinculacién a la
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v" Atencién permanente y personalizada, atendiendo las inquietudes sobre servicios y
traslados.

v" Coordinacion y entrega de los documentos de las diferentes prestadoras de servicios E.P.S.,
ARL, Fondo Nacional de Ahorro y Caja de Compensacion Familiar.

2. Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo

Cuya finalidad es la de proteger y propender por la salud fisica, mental y social de los funcionarios
y contratistas del Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid, proporcionando condiciones
Optimas, con el fin de evitar enfermedades profesionales y fomentar actividades deprevencion y
autocuidado. Para ello se da cumplimiento a las diferentes Evaluaciones Médicas requeridas por
la normativa nacional, se llevan a cabo, cinco (5) sistemas de vigilancia epidemiolégicos, se
realiza la implementacion del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo —
SG.SSTy en todo el afio se ofrecen diferentes capacitaciones en temas relacionados con estilos
de vida saludable.

Evaluaciones médicas ocupacionales:

El objetivo es determinar la aptitud del trabajador para desempefiar en forma eficiente las labores
sin perjuicio de su salud o la de terceros, establecer la existencia de restricciones que ameriten
alguna condicion sujeta a modificacion, e identificar condiciones de salud presentes en el
trabajador que puedan agravarse en el desarrollo de sus labores.

Es importante sefialar, que el énfasis de esta evaluacion se determinara para cada funcionario, de
acuerdo con la tarea y perfil del cargo determinado en el Profesiograma de la institucion,
estructurado en el marco del Sistema deGestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo.

Estas evaluaciones se efectian con observancia de las disposiciones previstas en la Resolucién
No. 2346 de 2007, expedida por el Ministerio de la Proteccidn Social y se tendraen cuenta la Matriz
IPEVR de la institucion. Las siguientes son las evaluaciones médicas realizadas en la institucion

a. Evaluaciones médicas ocupacionales de ingreso: Se realizan para determinar las
condiciones de salud fisica, mental y social del trabajador, en funcion de las condiciones de
trabajo a las que estara expuesto, acorde con los requerimientos de la tarea y perfil delcargo,
los cuéles estan determinados en el Profesiograma del Politécnico Colombiano Jaime Isaza
Cadavid, estructurado en el marco de la implementacion del Sistema de Gestién de la
Seguridad y Salud en el Trabajo.

b. Evaluaciones médicas ocupacionales periddicas: Se realizan con el fin de monitorear la
exposicion a factores de riesgo e identificar en forma precoz, posibles alteraciones
temporales, permanentes o agravadas del estado de salud del trabajador, ocasionadas porla
labor o por la exposicion al medio ambiente de trabajo. Asi mismo, para detectar
enfermedades de origen comun, con el fin de establecer un manejo preventivo.

Estas evaluaciones permiten a la institucion obtener un diagnéstico de salud de supoblacién
trabajadora, una distribucion demografica, los riesgos a los que estan expuestos los
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colaboradores y las patologias encontradas en ellos; estén o no relacionadas con el trabajo,
facilitandoles y brindandoles acompafiamiento para la promocién y prevencion de la salud
en el entorno laboral y personal.

c. Evaluaciones médicas de egreso: Se realizan al trabajador cuando se termina la relacién
laboral, con el objeto de valorar y registrar las condiciones de salud en las que el trabajadorse
retira de la institucion.

Sistemas de vigilancia epidemiolégicos (SVE)

Tienen como finalidad garantizar la gestiéon del riesgo ocupacional, prevenir y controlar la
aparicion de enfermedades laborales, fomentar una cultura de autocuidado y la promocion de la
salud. La Institucion ha definido los siguientes SVE y programas para la administracion y
control de sus riesgos prioritarios que pueden afectar la salud:

a. SVE osteomuscular: Los desérdenes musculo esqueléticos son generados por: los
movimientos repetitivos, las posturas inadecuadas en el trabajo y en la cotidianidad, las
malas posturas o esfuerzos inadecuados (al levantarse de la cama, al caminar o al levantarun
objeto), las patologias por enfermedad general y por los puestos de trabajo inadecuados. Estos
desérdenes se han convertido en el objeto de intervencion para la prevencion de
enfermedades osteomusculares. Para lograr este propdsito contamos con las siguientes
estrategias:

 Inspecciones con énfasis biomecanico.

 Inspeccidn de puesto de trabajo.

« Matriz de Identificacion de Peligros, Evaluacion y Valoracién de Riesgos - IPEVR.

« Analisis del ausentismo y de la accidentalidad laboral.

« Diagnostico de salud.

o Encuestas ergondmicas.

« Evaluaciones médicas ocupacionales.

o Programa Salud Psico Fisica y Salud Mental: Implementado desde el afio 2001 y
liderado por la Facultad de Educacion Fisica, Recreacion y Deporte, cuyo objetivoes
administrar los subprogramas de salud psicofisica, mediante elementos de la
actividad fisica y las técnicas corporales manuales, que les permitan a todos los
usuarios mejorar y mantener el equilibrio entre la salud fisica y mental.

« Capacitaciones especificas en riesgo de desérdenes musculo esqueléticos

« Identificacion y priorizacién de pacientes expuestos.

b. SVE del riesgo cardiovascular: Implementado desde el afio 2009 y liderado por la Facultad
de Educacién Fisica, Recreacion y Deporte con el propdsito de intervenir aquellosfactores de
riesgo modificables de Riesgo Cardiovascular, mediante un programa planificado de
gjercicio, controles psicoldgicos, nutricionales, de examenes de laboratorio y médico —
deportivos, apoyados con la implementacién de pausas activas.

Su objetivo es prevenir y controlar las enfermedades cardiovasculares en la poblacion de
funcionarios y docentes vinculados del Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid.

Objetivos especificos del SVE Riesgo Cardiovascular:
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o Determinar los principales factores de riesgo que pueden generar enfermedad
coronaria de la poblacion objetivo perteneciente a la Institucion.

« Propiciar un cambio en los habitos de vida de los usuarios inscritos, hacia un estilo
de vida saludable.

e Realizar evaluaciones y controles a los usuarios del programa, en el area
psicoldgica, bioquimica, médico deportiva y nutricional, para orientar correctamente
el ejercicio durante las sesiones de ejercicio.

o Observar el impacto del ejercicio en el riesgo cardiovascular en las diferentes
variables clinicas, bioquimicas, psicoldgicas y antropométricas, asi como los habitos
y estilos de vida.

SVE conservacion de la voz: Las causas de los desérdenes de la voz son maltiples y
variadas, pero en un alto porcentaje es por abuso y mal uso de la voz, originando asi
diferentes problemas. Por ello, se deben identificar, controlar y prevenir de forma temprana
los factores causantes de patologia vocal en la poblacion laboralmente expuesta.

La institucion viene realizando algunas actividades en el marco del desarrollo del
SVE de conservacion de la voz, algunas de ellas son:

¢ I|dentificacion de némina de expuestos.
e Encuestas de percepcion
e Evaluacién por fonoaudiologia

¢ Difusion de informacion educativa relacionada con la prevencion de enfermedades
relacionadas con la voz

¢ Analisis de ausentismos e incapacidades para identificar pacientes sospechosos.

e Realizacion de pausas activas y capacitaciones relacionadas con los trastornos o
patologias de la voz.

SVE Covid 19: Con el fin de adoptar, adaptar e implementar las normas y acciones que permitan
garantizar la continuidad de las actividades laborales y la proteccion integral de la salud frente al
Covid-19 de los funcionarios, contratistas, estudiantes en practica experimental y toda la
Comunidad Politécnica en general que estan presentes en las instalaciones o realizando trabajo
desde casa;

En el marco del desarrollo del SVE COVID 19 se desarrollaran entre otras las siguientes
actividades:

o Revision y actualizacion de protocolos segun la normativa nacional
o Actualizacién de matriz legal COVID segun cambios en la normativa nacional
o Construccion de la documentacién requerida en el marco de la pandemia

e Seguimiento epidemioldgico médico y no médico a pacientes (empleados y estudiantes)
que presenten prueba positiva, sintomas sospechosos, contacto estrecho o aislamiento e
incapacidad por COVID por medio de la encuesta diaria de Condiciones de Salud de la
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ARL COLMENA

o Realizacion de cercos epidemiologicos segun sea el caso y segun cumplimiento de

criterios de contacto estrecho

« Inspecciones locativas constantes para analizar el cumplimiento de protocolos

institucionales que propendan la prevencion de la diseminacidn del virus.

o Recepcion de visitas y solicitudes de los entes de control que realizan requerimientos a

la institucion.

o Reporte periodico de pacientes positivos a la Secretaria de Salud y al Ministerio de

Trabajo

« Capacitaciones y difusion de material educativo de tematicas relacionadas con COVID 19

(invitando tanto empleados como contratistas)

« Acompafiamiento a las diferentes areas de la institucion en asesoria relacionada con

manejo de casos o de situaciones de riesgo.

o Generacion de informes y estadisticas periddicas del comportamiento de la pandemia a

nivel institucional.

SVE DE RIESGO PSICOSOCIAL Y PROGRAMA SALUD MENTAL: Promover, mantenery
mejorar las condiciones de Seguridad y Salud en el Trabajo de la Institucion, con el fin de
preservar un estado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores, para impactar
positivamente la productividad institucional.

Capacitar a todos los trabajadores de la institucion en el control de los factores de riesgo
ocupacional, derivados de condiciones peligrosas y actos inseguros.

Desarrollar actividades de prevenciéon de enfermedades laborales y accidentes de
trabajo a todo nivel en la empresa, con el fin de disminuir las pérdidas por dafios a los
equipos, materias primas o las generadas por ausentismo laboral.

Evaluar en forma cualitativa y cuantitativa la magnitud de los factores de riesgo presentes
en la empresa, para disponer de parametros concretos que permitan medir la agresividad
de estos sobre los trabajadores y su evolucidn en el tiempo.

Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo — SG.SST.

Mediante la implementacion de esta actividad, se pretende contar con el apoyo tanto de la ARL
Colmena como de profesionales y/o tecndlogos que apoyen los esfuerzos institucionales en
temas asociados a la implementacién del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo. Lo anterior, toda vez que el marco juridico vigente, exige para dar cumplimiento a
algunos de los componentes del SG-SST. El objetivo principal de esta actividad es dar
cumplimiento a los requerimientos del Decreto 1072 de 2015 y de la Resolucién 0312 DE 2019,
expedida por el Ministerio del Trabajo, con respecto al SG-SST, a efectos de mejorar la calidadde
vida laboral de los funcionarios, mediante la identificacion de factores de riesgo e implementacién
de planes y programas que disminuyan la ocurrencia de accidentes de trabajoo aparicion de
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enfermedades de tipo laboral.

Talleres de Vida Saludable

El objetivo de estos talleres es contribuir al mejoramiento del estilo de vida de los funcionariosde
la institucion, proporcionandoles herramientas de aprendizaje que les permitan adoptar habitos
de vida saludable, a la vez que exploraran su creatividad, todo con el fin de generar bienestar en
los participantes.

Para este efecto se realizaran talleres en temas de nutricion y vida saludable, tales como:

Taller de ensaladas.

Taller de loncheras saludables.

Taller de desayunos saludables.

Taller de postres al instante.

Habitos saludables (Promocion de politica institucional sobre prevencion de consumo
tabaco, drogas y alcohol)

Nota: Los talleres y conferencias relacionados con habito alimenticios se escogeran del portafolio
elaborado en colaboracion con la Caja de Compensacion Familiar Comfenalco y los talleres de
temas relacionados con adicciones se escogeran del portafolio elaborado en colaboracién con la
ARL Colmena.

3. Programa Deportivo y recreativo

Con el propésito de fortalecer la actividad fisica de los servidores de la institucion, a través del ejercicio
y de la conveniente utilizacion del tiempo libre, y a efectos de generar comportamientos de integracion,
respeto y trabajo en equipo, la institucion a través de la Facultad de Educacion Fisica Recreacion y
Deporte, realizara actividades deportivas, recreativas, las cuales se seleccionaran durante la vigencia
de acuerdo a las preferencias de los funcionarios entre ellas estaran:

e Salud sicofisica.

Pausa activas laboral, Yoga, Pilates, Gimnasia cerebral, Rumba Aerdbica, Clases Integrales, actividad
fisica, masaje en silla, hidroaerobicos),

e Prevencion de riesgo cardiovascular.
o Deporte recreativo.

e Ambiente de aprendizaje gimnasio.

e Programa de la felicidad

El objetivo es contribuir al bienestar de los funcionarios, mediante actividades deportivas, para mejorar
sus capacidades fisicas, de coordinacion y, por ende, calidad de vida. Todo esto, enmarcado en un
proceso pedagdgico seguro, ludico y formativo.

Asi mismo, mantener una buena salud, libre de patologias serias y del impacto de las variables propias
del trabajo, es una prioridad para la institucion. A través de la actividad deportiva y recreativa, los
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trabajadores mejoraran su desempefio tanto en lo laboral, como en su salud. Generando mayores
niveles de productividad y disminucion de ausentismo laboral por incapacidades.

Nota. Las actividades, seran seleccionadas del portafolio que ofrece la Facultad de Educacion Fisica
Recreacion y Deporte, durante la vigencia 2022.

4. Programa Cultural y de Recreacion
La Direccion de Fomento Cultural “tiene como objetivo ofrecer a la comunidad politécnica
(estudiantes, docentes, administrativos, pensionados, graduados y familiares en primer grado de
consanguinidad o de afinidad) y el publico en general, actividades y programas que propendan
por formacion artistica, desarrollo de la sensibilidad, fortalecimiento de la ciudadania y
consolidacion de valores en procura de una sociedad mas justa y solidaria.
Es la instancia que promueve, dentro y fuera de la institucion, toda actividad cultural y artistica,
de formacion y extension. Las diferentes manifestaciones culturales de esta direccion se
expresan a través de la danza, la musica y el teatro, las artes visuales, las artes aplicadas,
literatura, desarrollo humano y emprendimiento cultural, las cuales se articulan con los grupos
de proyeccion y su mision es sequir generando cultura ciudadana, valores y Sentido de
pertenencia, mediante actividades y programas que desarrollan la sensibilidad y fortalecen la
identidad politécnica, contribuyendo ademas a brindar una formacion mas integral.” Tomado de
Politica De Fomento Cultural Del Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid
“La Direccion de Fomento Cultural desarrolla su actividad en 5 lineas principales en las sedes
Medellin, Regional Oriente y Regional Uraba. De las cuales pueden beneficiarse los empleados
de la Institucion y sus familiares en primer rango de Consanguinidad:

e Formacion artistica y cultural en arte y cultura, economia creativa y desarrollo humano

e Circulacion, acceso y consumo: Presentacion de artistas, Agenda Cultural y Festivales

e Proyeccion Social e Inclusion a la comunidad: Alianza con diferentes organizaciones e

Instituciones, mesa de género, Sindis
o Transversalidad con la academia: Electivas y optativas en las Facultades
e Economia Creativa: Congresos, seminarios, asesorias” Tomado del Plan de Desarrollo
Cultural 2021-2024

Asi mismo los funcionarios y docentes de la institucién podrén participar de los diferentes
concursos de talentos Institucionales como: Festival de la Cancién Policancién, Concurso de
Cuento Tomas Carrasquilla, Concurso de Poesia Epifanio Mejia. Ademas de participacion en los
grupos de proyeccidn que hacen parte de las tres sedes y quienes son quienes representan a la
Institucién en diferentes festivales y certamenes tanto locales, como regionales e internacionales.
Los funcionarios y docentes harén parte de las diferentes estrategias de formacién de pubicos
que implementa la dependencia como; La ruta de la cultura, entrega de boleteria para museos,
teatros y demas espacios artisticos y culturales con los cuales la Direccién de Fomento Cultural
tenga articulacion interinstitucional.
Desde el eje tematico de ciudadana, la comunidad politécnica de beneficia de las campafias de
conciencia ciudadana en temas como: Medio ambiente, pensamiento critico, enfoque de género,
PNL a través de arte, arte terapia entre otros.
Todos los funcionarios y docentes, asi como demas comunidad politécnica podran hacer parte
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de la Mesa de Género que promueve la Direccion de Fomento Cultural, asi como hacer parte de
alguna de sus cinco comisiones tematicas.

B. Lineade Intervencion - Area Calidad de Vida Laboral y Personal

1. Clima organizacional

Entendido como (...) el conjunto de percepciones compartidas que los servidores publicos
desarrollan en relacion con las caracteristicas de su entidad, tales como las politicas, practicasy
procedimientos, formales e informales, que las distinguen de otras entidades e influyen en su
comportamiento.

La percepcion se refiere a aquel proceso mediante el cual el ser humano organiza, interpreta y
procesa diversos estimulos a fin de darle significado a su situacion y entorno. Supone
conocimiento y estd mediatizada por las experiencias de la persona, sus necesidades,
motivaciones, deseos, emociones, expectativas, y sistema de valores, entre otros, pero se
articula con el ambiente laboral en que se actua (...)". 1

En el marco de lo dispuesto por el numeral 1 del articulo 2.2.10.7 del Decreto 1083 de 2015, que
sefiala que la medicion de clima laboral se debe hacer por lo menos cada dos (2) afios, enla
presente vigencia no se hara medicion de Clima Laboral, toda vez que con ocasién a los
resultados obtenidos en la medicion de la vigencia 2021, se implementaran y ejecutaran acciones
de intervencion orientadas a su mejoramiento, acciones que deben ser implementadas en esta
vigencia para que su efectividad pueda ser evaluada en la vigencia 2023.

El Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid, intervendra el AREA DE LA CALIDAD DE VIDA
LABORAL Y PERSONAL a partir de la ejecucidn de las siguientes actividades:

o Orientacion al Retiro Laboral
El objetivo de esta actividad es desarrollar un proceso de formacion, dirigido a las
personas que se encuentran préximas a su desvinculacién laboral, con el fin de
generar espacios de reflexion y adquisicion de herramientas, que les permitan
comprender que un cambio de rutina genera transformaciones en su estilo de vida,
relaciones con las personas y en la interaccion con su entorno, orientar
positivamente esta transicion hacia nuevas alternativas de vida productiva.

o Aplicacién de la Bateria de Instrumentos para la Evaluacion de Riesgo PsicosocialLa
bateria para evaluar el riesgo psicosocial es una herramienta que permite evaluar el
riesgo intralaboral, extralaboral y el estrés al que se enfrenta el trabajador. La
aplicacién de este instrumento se realiza a través de una encuesta y el andlisis de
sus resultados, realizado por parte de un psicologo ocupacional, permite determinar
el programa a seguir en cada Entidad.

La Resolucion 2646 de 2008 “Por la cual 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
para la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional’
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expedida por el Ministerio de la Proteccion Social, definié puntualmente los factores
psicosociales que deben tenerse en cuenta para identificar, evaluar y prevenir el riesgo
psicosocial en las organizaciones. A partir de esa categorizacion se han establecido un
conjunto de variables que deben tomarse en consideracion para este efecto; las cualesse
estudian mediante una bateria para evaluar el riesgo psicosocial.

La referida Resolucién, en varios de sus apartes, sefiala de manera genérica que para
evaluar los factores de riesgo psicosocial se deben emplear “los instrumentos que para
tal efecto hayan sido validados en el pais’.

Ahora bien, con el proposito de precisar con mayor exactitud los factores a evaluar y de ofrecer
herramientas de medicion cuantitativa y cualitativa en estos aspectos, el Ministerio de Trabajo
contratd una investigacion que dio por resultado el disefio de una bateria para evaluar el riesgo
psicosocial que permiten a los empresarios identificar y evaluar los riesgos psicosociales.

Dentro de los factores psicosociales a identificar y evaluar, se incluyen aspectos intralaborales,
extralaborales e individuales. Los primeros se refieren a las circunstancias en las cuales se
desarrolla el trabajo. Los segundos, al estilo y calidad de vida de los trabajadores, fuera del
ambito laboral. Los aspectos individuales, por su parte, hacen alusion a las caracteristicas
psicosociales de cada trabajador en particular.

Cada uno de estos aspectos incluye una serie de variables o dimensiones que constituyen
factores potenciales de riesgo. Esos son los factores en la bateria para evaluar el riesgo
psicosocial:

Factores intralaborales

o Demandas de trabajo (cuantitativas, de carga mental, emocionales, ambientales, de
esfuerzo fisico, de la jornada de trabajo, exigencias de responsabilidades del cargo,
consistencia del rol e influencia de lo laboral sobre lo extralaboral).

o Control (autonomia, oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas,
participacion en el cambio, claridad del rol y capacitacion).

» Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo (caracteristicas del liderazgo, relaciones
sociales, retroalimentacion del desempefio y relacion con los subordinados).

« Recompensa (reconocimiento, incentivacion y compensacion).

Factores extralaborales

Tiempo fuera del trabajo

Relaciones familiares

Comunicacion y relaciones interpersonales
Situacién economica del grupo familiar

Vivienda y entorno

Influencia de lo extralaboral sobre el trabajo
Desplazamiento de la vivienda al trabajo y viceversa

Factores individuales
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« Informacién sociodemogréfica (sexo, edad, estado civil, grado de escolaridad, ocupacién
o profesion, lugar de residencia, estrato, tipo de vivienda y nimero de personas a cargo).

 Informacién ocupacional (lugar de trabajo, antigiiedad, nombre y tipo de cargo,
dependencia, tipo de contrato, horas de trabajo diarias y modalidad de pago).

Todos estos elementos son los factores a tener en cuenta para la identificacion de los riesgos, el
seguimiento, control, evaluacion y mejoramiento del componente psicosocial.

Por lo anterior y en cumplimiento del marco legal aplicable, el Politécnico Colombiano J.I.C.
aplicara la bateria para evaluar el riesgo psicosocial presente en cada una de las sedes de la
institucion, con el fin de identificar los factores de riesgo y formular estrategias para conjurar
dichos riesgos, con el objetivo de disminuir o evitar la aparicion de patologias asociadas al estrés
ocupacional, mejorando de esta forma la calidad de vida laboral de los funcionarios.

2. Programa de Estimulos e Incentivos

En desarrollo de las disposiciones previstas en la Ley 909 de 2004, la Ley 1567 de 1998 “Por la
cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de Estimulos para los empleados
del Estado”y el Decreto Reglamentario No. 1227 de 2005, con el propésito de elevar los niveles de
eficiencia, satisfaccion, desarrollo y bienestar de los empleados del Estado, se hace necesario
disefar el programa de incentivos de la Entidad, destinado a crear condicionesfavorables de
trabajo y a reconocer los desempefios en el nivel de excelencia.

Si por competencias laborales se entienden aquellas caracteristicas subyacentes en una persona
que estan causalmente relacionadas con una actuacion exitosa en el puesto de trabajo, la
voluntad hace referencia a la entrega con la que el empleado decide prestar un buenservicio a la
administracion publica desde su puesto de trabajo.

En relacion con la motivacion, es preciso tener en cuenta que las “intenciones” del servidor
publico para actuar (es decir, su prop6sito de actuar) constituyen la fuerza principal en la
realizacion de su comportamiento laboral y que actla intencionalmente cuando tiene la
expectativa de que su comportamiento le ha de permitir alcanzar los objetivos propuestos.

La administracion de los incentivos en el sector publico constituye, entonces, una parte
importante de la gestion del talento humano, es parte esencial del sistema de estimulos
establecido por la normatividad vigente (Decreto 1567 de 1998 y 1227 de 2005), y las entidades
en su implementacion deberan acatar los siguientes lineamientos de politica (...)". 2

Objetivo del Programa de Incentivos

El programa de incentivos propuesto tiene por objeto principal, reconocer el desempefio
sobresaliente en los funcionarios de la institucién y procurar a su vez la motivacién del recurso
humano de la Entidad, valorando objetivamente el esfuerzo y los resultados obtenidos por los
funcionarios en el ejercicio de sus funciones cotidianas.

o Fortalecer en los funcionarios del Politécnico Colombiano J.I1.C:, el desempefio
sobresaliente con el propésito de identificar el valor agregado entre el cumplimiento
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regular de las funciones y el desempefio que requiere un esfuerzo adicional.

« Elevarlos niveles de eficiencia, satisfaccion, identidad y bienestar de los funcionarios en
el desempefio de su labor.

o Motivar la contribucién significativa al cumplimiento efectivo de los resultados
institucionales.

o Contribuir al desarrollo del potencial de los funcionarios, generando actitudes favorables
que inciden en el mejoramiento continuo de los objetivos institucionales.

o Contribuir fortalecer una cultura de mejoramiento, donde se reconoce y apoya el
esfuerzo individual y colectivo.

Seleccion de los mejores funcionarios de Carrera Administrativa y del mejor empleado de Libre
Nombramiento y Remocion

Para la seleccidn del mejor empleado de carrera de la Entidad, los mejores empleados de carrera
de cada uno de los niveles jerarquicos y el mejor empleado de libre nombramiento y remocién,
deberan cumplirse los siguientes requisitos:

 Acreditar un tiempo de servicios continuo no inferior a un (1) afio.

« No haber sido sancionado disciplinariamente en el afio inmediatamente anterior a la
fecha de postulacion. No obstante, el ser sancionado disciplinariamente en cualquier
estado del proceso de seleccion se constituye en causal de exclusion del mismo.

« Acreditar nivel de excelencia en la evaluacion del desempefio en firme, correspondiente al
afio inmediatamente anterior a la fecha de postulacion.

Procedimiento para la Seleccion de los Mejores Funcionarios de Carrera Administrativa y del
Mejor de Libre Nombramiento y Remocién por Nivel.

Para la seleccion de los mejores funcionarios de carrera administrativa y del mejor funcionario
de libre nombramiento y remocioén, el lider del Proceso de Gestién Humana, elaborara y
presentara al Comité Institucional de Gestion y Desempefio, el listado de los funcionarios de la
Entidad, cuyas calificaciones hayan alcanzado nivel sobresaliente y que cumplan los requisitos
establecidos para el efecto.

El Comité Institucional de Gestion y Desempefio, seleccionara el mejor empleado de carrera
administrativa de todos los niveles, el mejor empleado de carrera administrativa de cada nivel y
el mejor dentro de los de libre nombramiento y remocion del nivel asistencial, y para ello tendra
en cuenta el resultado de los funcionarios que estén dentro del nivel sobresaliente en la
evaluacién del desempefio.

El Comité Institucional de Gestion y Desempefio, sera el encargado de dirimir los empates que
puedan surgir en el procedimiento de seleccion, a través de los criterios establecidos para elloy
deberé dejar constancia de la situacion en acta debidamente suscrita por los intervinientes.
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Plan de Incentivos

Anualmente mediante resolucion rectoral la institucion adopta el plan de incentivos pecuniariosy
no pecuniarios para el mejor empleado de carrera Administrativa de la institucion, los mejores
empleados de carrera de cada nivel jerarquico y el mejor empleado de Libre Nombramiento y
Remocion de la institucion, asi como los incentivos pecuniarios y no pecuniarioscorrespondientes
al mejor equipo de trabajo seleccionado de acuerdo al Articulo 2.2.10.14 del Decreto Unico
Reglamentario 1083 de 2015 y al Articulo 23 del Acuerdo 07 del 21 de mayo de2004.

Programa de Incentivos

e Incentivos No Pecuniarios. los empleados de carrera administrativa con desempefio en nivel
sobresaliente tendran reconocimiento por parte del superior inmediato, el que se efectuara
por escrito y se anexara a la hoja de vida. También tendran derecho a un dia de descanso
remunerado.

« Incentivos Pecuniarios para el mejor empleado de carrera administrativa de la institucion. El
servidor publico seleccionado como el mejor de toda la institucion, podra escoger el incentivo de
su preferencia entre los que se establecen a continuacion:

Planes vacacionales con entidades de turismo social, departamentales o nacionales
hasta por un valor de Cuatro Salarios Minimos Legales Mensuales Vigentes (4 SMLMV)y
para su disfrute tres (3) dias habiles de permiso remunerado.

Apoyo econdmico para educacién formal hasta por un valor de Cuatro Salarios Minimos
Legales Mensuales Vigentes, (4SMLMV) correspondientes al valor de la matricula.
Destinar el valor de hasta Cuatro Salarios Minimos Legales Mensuales Vigentes,
(4SMLMV) para deshipoteca de vivienda o abono a la deuda, para el efecto el servidor
publico debera presentar la escritura de propiedad del inmueble suya o de su conyugeo
de su compafiera (0) permanente.

Valor de hasta Cuatro Salarios Minimos Legales Mensuales Vigentes (4SMLMV), para
mejoras de vivienda, para el efecto el servidor publico debera presentar la escritura de
propiedad del inmueble suyo o la de su cdnyuge o su compafiero (a) permanente.

Incentivos No Pecuniarios para los mejores empleados de Carrera Administrativa de los
Niveles Profesional, Técnico y Asistencial seleccionados como los mejores. EL servidor
publico seleccionado como el mejor en cada uno de los niveles, podra escogerel incentivo
de su preferencia entre los que se establecen a continuacion:

Planes vacacionales con entidades de turismo social, departamentales o nacionales
hasta por un valor de Dos Salarios Minimos Legales Mensuales Vigentes (2 SMLMV) y
para su disfrute tres (3) dias habiles de permiso remunerado.

Apoyo econdmico para educacion formal hasta por un valor de Dos Salarios Minimos
Legales Mensuales Vigentes, (2 SMLMV) correspondiente al valor de la matricula.
Incentivos No Pecuniarios para el mejor empleado de Libre Nombramiento y Remocidnde
la Institucion. EL servidor publico seleccionado como el mejor empleado de Libre
Nombramiento y Remocidn de la Institucion, podra escoger el incentivo de su preferencia
entre los que se establecen a continuacion:

Planes vacacionales con entidades de turismo social, departamentales o nacionales
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hasta por un valor de Cuatro Salarios Minimos Legales Mensuales Vigentes (4 SMLMV)y
para su disfrute tres (3) dias habiles de permiso remunerado.

Apoyo econdmico para educacion formal hasta por un valor de Cuatro Salarios Minimos
Legales Mensuales Vigentes, (4SMLMV) correspondientes al valor de la matricula.
Reconocimientos publicos a la labor meritoria. Ademas del otorgamiento de los
incentivos establecidos, los empleados que se hagan merecedores de dichos
reconocimientos, recibirdn mencidn especial por su labor meritoria con copia a la hojade
vida.

El funcionario que resulte seleccionado como mejor empleado de su nivel, solo podra
optar por uno de los incentivos y, seré aquel que seleccione de acuerdo a su rango, asi
mismo, el funcionario que resulte elegido como mejor empleado de Carrera
Administrativa de toda la Institucion, se hara acreedor a un Unico incentivo, en este caso
sera el que elija de acuerdo a las opciones definidas para el mejor empleado de carrera
administrativa de toda la institucion.

Incentivos pecuniarios mejores equipos de trabajo. Como Incentivo Pecuniario se
otorgara la suma de Ocho Salarios Minimos Legales Mensuales Vigentes (8 SMLMV)
los cudles serén distribuidos entre los mejores equipos de trabajo que cumplan con el
Articulo 2.2.10.14 del Decreto Unico Reglamentario 1083 de 2015.

El Comité Institucional de Gestion y Desempefio, definira la proporcion del Incentivo
Pecuniario que se adjudicara a cada uno de los equipos que resulten seleccionados
como los mejores.

Los respectivos Incentivos Pecuniarios se entregaran al lider del &rea respectiva con elfin
de que realice la distribucidn entre los integrantes del equipo e informe a la Coordinacién
de Desarrollo Laboral sobre la distribucién o utilizacion de dichos recursos.

Incentivos No Pecuniarios para los equipos de trabajo. Como Incentivos No Pecuniarios para
los equipos de trabajo se otorgara a cada uno de los miembros de los equipos detrabajo
seleccionados como los mejores, un dia de descanso remunerado, teniendo encuenta
que no se afecte la prestacion del servicio del area.

Los Incentivos concedidos a los empleados del Politécnico en desarrollo de programasde
bienestar social e incentivos, no modifican el régimen salarial y prestacional de los
empleados.

Los incentivos seran personales e intransferibles por parte del funcionario que resulte
beneficiado y se entregaran Unicamente para el incentivo seleccionado.

El Comité Institucional de Gestion y Desempefio establecera el procedimiento para
dirimir los casos de empate en el puntaje obtenido por dos (2) o mas empleados y que
correspondan al primer lugar, de conformidad con el Paragrafo del Articulo 24 del
Acuerdo 07 del 21 de mayo de 2004.

Para el cumplimiento de los beneficios otorgados en esta resolucion, se tendré en cuenta
el rubro presupuestal del “Plan de Incentivos”.

La institucién podré celebrar convenios interinstitucionales y alianzas estratégicas con
entidades publicas y privadas para dar cumplimiento al Plan de Incentivos y en especial
para el otorgamiento de los relacionados con los planes vacacionales y aportes de
estudio para educacién formal.
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« Para el reconocimiento de los incentivos otorgados en esta resolucién, el funcionario
seleccionado, debera aportar a la Coordinacién de Desarrollo Laboral las cotizacionesy
para el aporte de estudio de educacién formal, debera presentar la respectiva facturay el
certificado de estudios expedido por una institucién educativa legalmente reconocida.

o El acto administrativo mediante el cual se concedan incentivos debera ser motivado y
contra él no procedera ningun recurso.

Evaluacion e impacto de los programas bienestar e incentivos:

Nos permite medir la efectividad de las acciones encaminadas al bienestar e incentivos de los
servidores por su buen desempefio en el ejercicio del cargo y su contribucion al cumplimiento de los
objetivos institucionales.

Indicadores de gestion y evaluacion del plan:

INDICADOR

N° servidores que se beneficiaron
de los programas/ x 100

N° total de servidores

N° servidores beneficiados/
No. de servidores

100

i@ B @

Polibacnico Colombiano Jaime leaza Cadavid @PolitecnicaliC

BCEI0E1



= [{w[(da d

POLITECNICO COLOMBIANGO acaodémica y humana
FAIME INAEA CADAYID

PLAN DE FORMACION Y CAPACITACION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO

DIRECCION DE GESTION HUMANA

COORDINACION DE DESARROLLO LABORAL

VIGENCIA 2022
VERSION 1



POLITECINICD COLOMBIANG ecoddnics t femmarve
Contenido
INEFOTUCCION ..ttt ettt et e st e st e e s bt e e s bt e e be e e sateesabeeesabeesabeesneeesareeesaseenns 3
(0] o114\ e T =T o 1=T - | PSPPSR 3
(0] o 1= 4N e 1 =Y o =Y f T olo Ly SRR PRPR 3
Lo o Yo 1Y 1 o TSR 4
Y [or- ol TP O P PO PUS TP PPTOPPOPRROTRRPRN 4
Y Y Cole @] gTol=T o] AU =1 SRR 4
Principios Rectores de 1a Capacitation.......c..ueiiicuiiiiiiciiie ettt e e e st e e s e e e s sneaee s 6
Politicas del Plan de Formacion y CapacitaCion ........ccccveveiieeiiciiie et eee e e e e 7
Obligaciones de [0S EMPIEATOS .......ccccccuiiieiiiiiie ettt eette e e e ette e e e e sbte e e s ebaeeesebaeeesereeaaeenns 7
Poblacidn objeto de 1a CAPACItaACION ......ccccuiii it e 7
X (VLo (0 = Yo [ W 2 o T={ - o o - NS 8
T (=T 0 o= 14T LSRR 8
Objetivo del Plan de Formacion y Capacitacion........cocccuveeiecuieeeiiiieeeecieeeeecieee e sseee e ssnveeessnneee s 10
V11 e Te [o] [o} -{ - XN PRSPPI 10
MArCO NOIMATIVO ..ceiiiiiiie et st e s e e st e e s e e e e s smnees 11
(00701 =T 1o [ 13 TP PUR TSP 12
Evaluacion e impacto de 12 Capacitacion: ........oocuiiiieciiie e e e 16

/'\ 0 ol O



;i‘ (’a[éda 7/

POLITECNICO OOLOMBIANG académica y humana

Introduccion

El Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid mediante Resolucién 201905001040 del 20
de diciembre de 2019 adoptd el Modelo Integrado de Planeacion y Gestién —MIPG como el
marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar
la gestidn de la institucidn con el fin de generar resultados para el cumplimiento de la Misién
Institucional.

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —MIPG-, concibe al Talento Humano como el
activo mds importante con el que cuentan las entidades, en consecuencia, determina la
implementacidn del Plan Institucional de Capacitacidén reconociendo que las competencias
laborales constituyen el eje de la capacitaciéon para el desarrollo de saberes, actitudes,
habilidades, destrezas y conocimientos, generando en las entidades, la necesidad de contar
con servidores competentes, innovadores y motivados para aprender a lo largo de la vida y
comprometidos con su propio desarrollo.

En consecuencia, el Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid en el marco de su slogan
2021-2025, Calidad Académica y Humana partiendo del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion PNFC-2020-2030, identificando de necesidades de cada una de las areas, los
resultados de la medicién del Clima Organizacional, Plan Anticorrupcidn y de Atencion al
Ciudadano, Manual de Funciones de la Institucion, resultados de la Evaluacion del
Desempefio Laboral y aportes de la Comisién de Personal, define unas temadticas
prioritarias para la contribucion y el fortalecimiento de los conocimientos, competencias
laborales y calidad de vida laboral de los servidores publicos de la institucién, lo cual se
refleja en la calidad del servicio prestado; lo anterior, girando en torno a cuatro ejes
tematicos establecidos, a saber: Gestidon del Conocimiento y la Innovacidn; creacién de
valor publico; transformacién digital; probidad y ética de lo publico.

Objetivo General
Fortalecer y desarrollar las competencias laborales de los servidores publicos de la Entidad,

a través de capacitaciones internas y externas, con el fin de consolidar los saberes,
actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos, en beneficio de los resultados
institucionales.

Objetivos Especificos
e Implementar las orientaciones conceptuales, pedagdgicas, tematicas y estratégicas
de la politica de capacitacion en el marco de la planeacion estratégica de Talento
Humano.
e Integrar a los empleados nuevos que ingresen al Politécnico Colombiano, en la
cultura institucional y en los procesos académico-administrativos, por medio de

80
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actividades de Induccidn, en virtud de la implementacion de las normas, las leyes, y
las tecnologias, requeridas para el desarrollo de sus funciones.

e Actualizar por medio de actividades de Reinduccién a los empleados antiguos, en
procesos académico-administrativos, que en virtud de los cambios y actualizaciones
normativas. Legislativas y/o tecnoldgicas se hayan producido en pro de los procesos
y objetivos institucionales.

e Fortalecer el desarrollo de competencias de los empleados del Politécnico Colombiano,
de acuerdo a lo establecido en el Decreto 1083 de 2015 y las relacionadas en el manual
de competencias, con el fin de mejorar su desempefio laboral y contribuir al logro de los
objetivos estratégicos institucionales.

Propdsito
La mejora constante de los servidores del Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid, y
teniendo siempre presente la ética, lo humano, la buena gestién y la responsabilidad social.

Alcance
El componente de Capacitacion inicia desde la deteccidn de necesidades de capacitacién de

los funcionarios administrativos por dependencia, y finaliza con la evaluacién del impacto
de las capacitaciones desarrolladas en la vigencia; buscando el fortalecimiento y desarrollo
de las capacitaciones y competencias de sus servidores, bajo criterios de equidad e igualdad
en el acceso a la capacitacién de acuerdo con el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
2020-2030.

Marco Conceptual

El Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid toma como una de sus referencias el Plan
Nacional de Formacidn y Capacitacién para el Desarrollo y la profesionalizacién del Servidor
Pdblico del DAFP, el cual tiene como propdsito presentar los lineamientos tematicos
prioritarios a desarrollar en formacién, capacitacién y entrenamiento, y establece
estrategias que facilitan a las entidades publicas la optimizacién de recursos y la
maximizacion del impacto de la capacitacidon y desarrollar en las entidades y en los
servidores mayores capacidades para el aprendizaje institucional, a través del desarrollo de
los ejes tematicos priorizados.
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A continuacidn, se presentan algunos conceptos que nos permiten comprender el Plan de
Formacidn y Capacitacion:

Aprendizaje Organizacional: el aprendizaje organizacional es la capacidad de las
organizaciones de crear, organizar y procesar informacion desde sus fuentes (individual, de
equipo, organizacional e interorganizacional), para generar nuevo conocimiento.

Capacitacidn: “Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos organizados, relativos
tanto a la educacion no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley
general de educacidn, dirigidos a prolongar y a complementar la educacién inicial mediante
la generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con
el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de
la misién institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz
desempeiio del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion comprende los
procesos de formacién, entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico
desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la
funcién administrativa” (Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).

Competencias: Las competencias laborales se definen como la capacidad de una persona
para desempenar, en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y
resultados esperados en el sector publico, las funciones inherentes a un empleo; capacidad
que esta determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y
aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado (Decreto 815 de 2018).

Competencia Comportamental: los valores y actitudes requeridas para el desempefio del
cargo.

Competencia funcional: actividades realizadas en el cargo que se definen de acuerdo con
la estructura verbo, objeto y condicion.

Diagndstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional: consiste en identificar las
carencias de conocimientos, habilidades y destrezas de los servidores publicos, que les
permitan ejecutar sus funciones o alcanzar las competencias que requiere el cargo.

Educacién para el trabajo y el desarrollo humano: antes denominada educacidn no formal,
es la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar
en aspectos académicos o laborales sin sujecion al sistema de niveles y grados establecidos
para la educacién formal.

Entrenamiento en el puesto de trabajo: busca impartir la preparacion en el ejercicio de las
funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la practica los oficios; se orienta
a atender, en el corto plazo, necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el
desempeiio del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes
observables de manera inmediata.

Programas de induccidn: estan orientados a fortalecer la integracion del empleado a la
cultura organizacional, crear identidad y sentido de pertenencia por la entidad, desarrollar
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habilidades gerenciales y de servicio publico y a suministrar informacién para el
conocimiento de la funcion publica y del organismo en el que se presta sus servicios,
durante los cuatro (4) meses siguientes a su vinculacién. A estos programas tienen acceso
los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre nombramiento y remocién,
provisionales y temporales.

Programas de reinduccidn: estan dirigidos a reorientar la integracidon del empleado a la
cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquier de los asuntos a los
cuales se refieren sus objetivos, y se impartiran por lo menos cada dos (2) afios, o en el
momento en que se produzcan dichos cambios. A estos programas tienen acceso los
empleados con derechos de carrera administrativa, de libre nombramiento y remocién,
provisionales y temporales.

Principios Rectores de la Capacitacion
El Politécnico Colombiano administrard la capacitacion aplicando los principios establecidos
en el Decreto ley 1567 de 1998:

a) Complementariedad. La capacitaciéon concebida como un proceso complementario de
la planeacidn, deberd ser consultada y orientada a objetivos propios en funcion de los
propésitos institucionales;

b) Integralidad. La capacitacion debera contribuir al desarrollo del potencial de los
empleados en su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el
aprendizaje en equipo y con el aprendizaje organizacional;

c) Objetividad. La formulacidn de politicas, de planes y programas de capacitacion debera
responder al diagndstico de necesidades de capacitacidn previamente realizado;

d) Participacion. Todos los procesos que hagan parte de la gestion de la capacitacion, tales
como deteccidon de necesidades, formulacién, ejecucién y evaluaciéon de planes y
programas, debera contar con la participacién activa de los empleados;

e) Prevalencia del interés de la organizacion. Las politicas, los planes y los programas
deberdn responder fundamentalmente a las necesidades de la institucion;

f) Integraciéon a la carrera administrativa. La capacitacién recibida por los empleados
deberd ser valorada como antecedente en los procesos de seleccion;

g) Profesionalizacion del servidor publico. Profesionalizaciéon del servicio Publico. Los
servidores publicos independientemente de su tipo de vinculacidn con el Estado, podran
acceder a los programas de capacitacion y de bienestar que adelante la Entidad,
atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si el presupuesto
es insuficiente se dara prioridad a los empleados con derechos de carrera
administrativa.
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Politicas del Plan de Formacidn y Capacitacion

Son politicas del Plan de Formacidn y Capacitacién 2022 del Politécnico Colombiano Jaime
Isaza Cadavid, las siguientes:

La formulacion y adopcion del Plan Institucional de Capacitacion PIC, se realiza teniendo
en cuenta el diagndstico de necesidades de capacitacion, los resultados de la medicion
del Clima Organizacional, Plan Anticorrupcién y de Atencién al Ciudadano, Manual de
Funciones de la Institucidn, resultados de la Evaluacién del Desempefio Laboral, aportes
de la Comisidon de Personal y recomendaciones de la Oficina de Control Interno, entre
otros.

La oferta de formacion y capacitacién externa debera acogerse a los objetivos y a las
estrategias institucionales, a las prioridades especificas de las Unidades de Gestion y a
los planes de estimulos e incentivos.

Se dard prioridad a los procesos de formacidn y capacitacion que respondan a
actualizaciones normativas y mandatos de ley.

La Institucion deberda apropiar partidas presupuestales para cada vigencia fiscal,
destinados al cumplimiento de los planes de capacitacién.

El Plan de Formacion y Capacitacion del Politécnico Colombiano debera contener en los
términos de la ley programas de induccidn y de reinduccioén.

Obligaciones de los Empleados

Participar en la identificacion de las necesidades de capacitacidon de su dependencia o
equipo de trabajo y velar por la formacidn de sus empleados.

Participar en las actividades de capacitacién para las cuales haya sido seleccionado y
rendir los informes correspondientes a que haya lugar.

Aplicar los conocimientos y las habilidades adquiridos para mejorar la prestacion del
servicio a cargo de la entidad.

Servir de agente capacitador dentro o fuera de la entidad, cuando se requiera.

Participar activamente en la evaluacién de los planes y programas institucionales de
capacitacidn, asi como de las actividades de capacitacion a las cuales asista.

Asistir a los programas de induccién o reinduccion, segun su caso, impartidos por la
entidad.

Poblacidn objeto de la capacitacion

Son destinatarios del plan de formacién y capacitacién los empleados de carrera
administrativa los empleados de libre nombramiento y remocién.

)

(@)

)
5

oo

B0 SO0



;ﬁ' ( ‘alicad

PO T N OO OMBLANGY acaodémica y humaona

e Con respecto a los provisionales podran acceder a los programas de capacitacion en los
términos del articulo 3 de la Ley 1960 de 2019’ y tendran derecho a recibir induccién y
entrenamiento en el puesto de trabajo de conformidad con el Decreto 1083 de 2015.

Estructura del Programa

Ejes tematicos
Las tematicas priorizadas se han consolidado en 4 ejes, permitiendo parametrizar

conceptos en la gestién publica a nivel nacional y territorial.
EJE 1. GESTION DEL CONOCIMIENTO E INNOVACION

Transmision de informacion a los integrantes de una organizacion, permitiendo asi, un
funcionamiento eficiente dentro de la misma.

Uno de los activos mds importantes de las organizaciones publicas es su conocimiento, pues
este le permite disefiar, 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 informacién estén disponibles o
circulen de una manera optima entre las diferentes areas, ni mucho menos que esté al
alcance inmediato para las personas que laboran en la entidad, lo que dificulta la gestién
del conocimiento.

Para mitigar estos riesgos en las entidades, el conocimiento debe estar identificado y
sistematizado, tanto el que se encuentra de manera explicita (documentacién 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.(Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020-2030).

El Manual operativo del MIPG (2019) dice que: (...) la gestién del conocimiento puede
entenderse como el proceso mediante el cual se implementan acciones, mecanismos o
instrumentos orientados a generar, identificar, valorar, capturar, transferir, apropiar,
analizar, difundir y preservar el conocimiento para fortalecer la gestion de las entidades
publicas, facilitar procesos de innovacion y mejorar la prestacion de bienes y servicios a sus
grupos de valor. (...).
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EJE2. CREACION DEL VALOR PUBLICO

Estrategia que permite conocer el rol de los funcionarios publicos en el mejoramiento
continuo de los bienes y servicios ofrecidos a la ciudadania.

Se orienta principalmente a la capacidad que tienen los servidores para que, a partir de la
toma de decisiones y la implementacion de politicas publicas, se genere satisfaccién al
ciudadano y se construya confianza y legitimidad en la relaciéon Estado-ciudadano. Esto
responde, principalmente, a la necesidad de fortalecer los procesos de formacién,
capacitacién 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 planeacidn estratégica de
la entidad, de acuerdo con sus competencias.

Ademas, es un foco central para el rol del directivo publico con relacion a la responsabilidad
que tiene en procesos que efectivamente generen resultados.

Se busca pasar de un enfoque burocrdtico (estructura rigida) a un enfoque iterativo e
interactivo que ayude a discernir y definir lo que el ciudadano prefiere y, por ende, lo que
genera valor publico para él. (Plan Nacional de Formacion y Capacitacién 2020-2030).

EJE 3. TRANSFORMACION DIGITAL

Mediante el cual se implementan acciones orientadas a identificar, difundir y preservar
el conocimiento para fortalecer la gestion de las entidades publicas, facilitar procesos de
innovacion y mejorar la prestacion de bienes y servicios a sus grupos de valor.

La transformacion digital es el proceso por el cual las organizaciones, empresas y entidades
reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en general para obtener mas beneficios
gracias a la digitalizacion de los procesos y a la implementacidon dinamica de las tecnologias
de la informacién y la comunicacidon de manera articulada con y por el ser humano.

En esta era de cambios provocados por la influencia de las tecnologias de la informacién 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 transformacion digital.

Las tecnologias de la informacién y las comunicaciones (las nuevas tecnologias disruptivas
y los sistemas interconectados que almacenan, gestionan y analizan informacién, entre
otros) han impactado, practicamente, todos los sectores de la vida cotidiana de las
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empresas privadas y empiezan a adoptarse en el sector publico, pues ofrecen una solucién
para generar bienes y servicios publicos con mayor calidad y menores costos e incluso
permiten ampliar el alcance de los servicios mediante las tecnologias de la informacién y la
comunicacion (TIC), lo cual reduce costos transaccionales para la ciudadania en el momento
de acceder a dichos servicios publicos. (Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2020-
2030).

EJE 4. PROBIDAD Y ETICA DE LO PUBLICO

Proceso a través del cual los actores publicos, privados y sociales aportan a la construccién
de paz, fortaleciendo las capacidades institucionales y las practicas de gestion humana.

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.

Ahora bien, como bien lo afirma Wendt, (1999), la identidad es fundamentalmente una
cualidad subjetiva o de caracter individual, arraigada en el entendimiento del actor sobre
si mismo vy, en gran medida, sobre la sociedad en la que vive. Lo que implica que, si cada
uno de los servidores publicos y colaboradores del Estado reflejan en su actuar cotidiano
esta caracteristica, que de hecho hace parte de su perfil profesional y de su actitud hacia
el trabajo, incidira positivamente en que la dependencia y la entidad preste un mejor
servicio al ciudadano y, si esto sucede, se reflejara en la confianza del ciudadano en el
Estado. (Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020-2030).

Objetivo del Plan de Formacidn y Capacitacion

Formar y capacitar a los empleados de la Institucion en el desarrollo de sus capacidades,
destrezas, habilidades, valores y competencias funcionales, con el fin de propiciar su
eficacia personal, grupal y organizacional y el mejoramiento de la prestacion del servicio.

Metodologia:

Capacitacion individual presencial o virtual:



(’a,(éda o

POLITECNICO OOLOMBIANG académica y humana

Se incluyen las capacitaciones que cada uno de los funcionarios ha detectado y son
pertinentes con las funciones asignadas, se desarrollan a través de charlas, conferencias,
seminarios y talleres entre otros, dentro y fuera de la ciudad.

Capacitacidn colectiva presencial o virtual:

Se incluyen las capacitaciones que son comunes a varios funcionarios y dependencias. Por
lo general son programadas por la Institucion y se hace una convocatoria amplia de
participacion.

Cursos virtuales de obligatoria realizacidn:

Aquellos que el funcionario realiza en cumplimiento de la norma a través de plataformas
tecnoldgicas habilitadas para el acceso de los empleados bien sea por la institucién u otros
entes formadores, y los cudles generan certificado de realizacion una vez superado el
porcentaje de avance minimo requerido.

Marco Normativo

Acogiendo los parametros sefalados por el gobierno nacional en materia de capacitacion,
la normatividad que soporta el Plan de Formacién y Capacitacion es:

e La Constitucién Politica de Colombia de 1991, en especial el articulo 53.

e Ley 734 de 2002, Art. 33, numeral 3 y Art. 34, numeral 40, los cuales establecen
como Derechos y Deberes de los servidores publicos, recibir capacitacion para el
mejor desempeno de sus funciones.

e Laley 909 de 2004, por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones, en especial
en el articulo 36 del Titulo VI, relacionado con la capacitacién de los empleados
publicos, en donde se indican los objetivos y la formulacién de los planes vy
programas respectivos.

e Laley 1064 de 2006 Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de
la educacién para el trabajo y el desarrollo humano establecida como educacién no
formal en la Ley General de Educacion.

e El Decreto 1567 de 1998, del Gobierno Nacional por el cual se crean el sistema
nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado.

e ElDecreto 1227 de 2005, por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004
y el Decreto-ley 1567 de 1998, en particular el articulo 65, se indica que: "Los Planes
de Capacitacién deben responder a estudios técnicos que identifiquen necesidades
y requerimientos de las dreas de trabajo y de los empleados, para desarrollar los
planes anuales institucionales y las competencias laborales"; y se conforma la Red
Interinstitucional de Capacitacion para empleados publicos, con el objeto de apoyar
los planes de capacitacion institucional.
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Decreto 815 de 2018 por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcidn Publica, en lo relacionado con las
competencias laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles
jerdrquicos.

Decreto 1083 de 2015 Decreto Unico Reglamentario del Sector Publico.

Decreto 648 de 2017 Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Reglamento Unico del Sector de la Funcién Publica.

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

Circular Externa N.2 100-010-2014, DAFP. Orientaciones en materia de capacitacién
y formacidn de los empleados publicos.

Resolucién 390 del 30 de mayo de 2017 del Departamento Administrativo de la
Funcién Pudblica, por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion.

Circular Externa N.2 100.04-2018, DAFP. Cursos virtuales del Modelo Integrado de
Gestion—MIPG.

Contenidos:

Temas de obligatorio cumplimiento para todos los funcionarios de la Institucidn:

e Induccién y Re-induccidn, y Entrenamiento en el puesto de trabajo

e Capacitacion virtual MIPG (DAFP)

e Temas relacionados con el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG
SST,

e Normatividad Ambiental,

e Acreditacién Institucional

Necesidades de capacitacion de las areas:

GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LA INNOVACION

SABER

-Analitica y procesamiento de datos

-Procesamiento de datos e informacion

-Normatividad en educacién superior

-Ley 1474 de 2011 (Estatuto anticorrupcion)

--Normatividad en Contratacion estatal
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-Gestion contractual supervision de contratos (Responsabilidades del Supervisor, Informes de Supervision.

- Normatividad en Proceso Disciplinario
-Principios y fines del Estado

-Derechos Humanos, enfoque de derechos
-Modelos basados en el trabajo en equipo
-Gestién por resultados

-Sistema general de regalias

-Sistemas de gestién de calidad 1SO9001:2015
-Sistemas de gestion Ambiental 1ISO14001:2015

-Actualizacion en presupuesto publico
-Capacitacion Plan Anual de Caja

HACER

-Administracion de datos,

-Gestion de la informacion

-Gestion por resultados

-Competitividad e innovacion

-Gestion Contractual

-Tienda Virtual del Estado

-Planificacién y organizacién del conocimiento
-Fortalecimiento de las Competencias de Auditores
-Conceptos basicos modelo integrado de planeacion y gestion
- Redacciodn de textos

-Redaccién de articulos cientificos

-Big data
SER
-Flexibilidad y adaptacién del cambio

-Trabajo en equipo

© Wy £ IR Tube 2
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CREACION DEL VALOR PUBLICO

SABER

-Formulacion de proyectos bajo la metodologia general ajustada (MGA)
-Formulacién de indicadores

-Modelos de gestion y planeacion estratégica
-Empoderamiento

-Logro de metas y propésitos organizacionales
-Rol del servidor publico en la generacidn de valor publico
-Orientacion Estratégica

-Desarrollo organizacional

HACER

-Gerencia Estratégica

-Gerencia financiera

-Promocién del Liderazgo

-Herramientas para el desarrollo de procesos
-Gestion y desarrollo del talento humano

SER

-Transparencia y gobernanza publica
TRANSFORMACION DIGITAL

SABER

-Evolucién, uso y apropiacion de la tecnologia
-Microsoft Office Avanzado

Herramientas de gestion desde google

-Excell avanzado

-Capacitacién en Secop |l

-Capacitacion en ofimatica y herramientas de google

Bo 6o

0@
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HACER

-Operacion de plataformas tecnolégicas para la gestion de datos

-Manejo de herramientas compartidas de google

-Power Point
-Power Bi
SER

-Pensamiento Sistémico

PROBIDAD Y ETICA DE LO PUBLICO

SABER

-Programacion Neurolinguistica asociada al entorno publico
-Codigo de Integridad

HACER

-Pensamiento critico

-Capacitacion para cualificacion y fortalecimiento de las competencias de los servidores publicos que atienden
directamente a los usuarios

-Sensibilizar con miras a implementar protocolos institucionales de servicio al ciudadano en todos los canales para
garantizar la calidad en la atencién al ciudadano

-Orientacion a la calidad

-Atencion al cliente
-Calidad del servicio
SER

-Empatia y solidaridad
-Promocidn de espacios de sensibilizacion para fortalecer la cultura del servicio al interior de la institucion.

Se otorgara prioridad a los temas de obligatorio cumplimiento segun directrices normativas como es el caso de los temas
relacionados con el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG SST, normatividad ambiental, Acreditacion
Institucional, entre otras.

Se desarrollaran las actividades de capacitacion hasta agotar el presupuesto asignado para
la vigencia 2022, teniendo en cuenta el diagndstico de necesidades de capacitacién:

)

;@
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Evaluacién e impacto de la capacitacién:

Nos permite medir la efectividad de las acciones formativas impartidas a los funcionarios
frente a su desempeno en el ejercicio del cargo y su contribucién al cumplimiento de los
objetivos institucionales.

Indicadores de gestién y evaluacién del plan de formacién y capacitacion:

INDICADOR

N° empleados capacitados

N° total de empleados

B ow@® O
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1. Introduccion

ni La gestion del Talento Humano es la primera dimension y el centro
m del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG

El Plan Estratégico del Talento Humano PETH, estd estructurado siguiendo las
disposiciones, lineamientos y normatividad establecida desde el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica DAFP. El Decreto 1083 de 2015 prescribe este

modelo como “... el marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer
seguimiento, evaluar y controlar la gestion de las entidades y organismos publicos, con
el fin de generar resultados que atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las

necesidades y problemas de los ciudadanos, con integridad y calidad en el servicio”.

En razén de este modelo y con el objeto de la implementacidn, la Institucion mediante
Resolucion Rectoral No. 201905001040 del 20 de diciembre de 2019, adopt6 el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion MIPG y cre6 el Comité Institucional de Gestién y
Desempefio, para el cumplimiento de la Mision Institucional, atendiendo a una gestion,

que resuelva las necesidades de los ciudadanos con integridad y calidad.

Asi mismo, se asignan las responsabilidades de las dimensiones operativas y las

politicas establecidas en MIPG

El Plan Estratégico del Talento Humano PETH propuesto desde el 2021, se propone
contar con una herramienta que describa, organice y estructure los ejes de accién y
las actividades, requeridas para liderar la gestion institucional, hacia los objetivos y
metas institucionales del Plan Estratégico Institucional PPE y el Plan de Desarrollo

Institucional PDI.

La propuesta de gestion 2021 — 2025 del Sefior Rector Jairo Alexander Osorio Saraz,
dirigida a “UN POLITECNICO CON ALTA CALIDAD ACADEMICA AL SERVICIO DE LA
SOCIEDAD”, erige de manera significativa como primera linea estratégica, al capital
humano, como el activo mas importante del Politécnico. Dispone para ello un dialogo
abierto, respetuoso y permanente con la comunidad académica, conformada por

docentes, estudiantes, empleados administrativos y egresados.



2. Gestion Estratégica del Talento Humano

(EI activo mas importante de las entidades\

publicas es el

TALENTO HUMANO
- J

En el marco del Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion MIPG, la principal

dimensién es el talento humano, por lo que cobra alin 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 se convierte en fundamental, pues son finalmente los servidores

publicos los que lideran, planifican, ejecutan y evaltuan todas las politicas publicas.

Estos propdsitos se deben articular en un modelo integrado de gestion estratégica,
para brindar todos los elementos que los servidores publicos necesitan para hacer bien
su labor y, de esa manera, construir canales para la Creacion de Valor Publico, que

tengan un impacto real para la Institucion y para la ciudadania.

“El concepto de valor publico se encuentra referido al valor creado
por el Estado a través de la calidad de los servicios que presta a la
ciudadania, las regulaciones que gestiona para el bienestar de toda

la sociedad y el ejercicio de creacién de politicas publicas que

buscan satisfacer necesidades propias de la poblacién” (2016)

Jimmy Alejandro Escobar

Direccion de Empleo Publico- Funcion Publica- Colombia



En la GETH hay dos areas principales de creacion de valor, que son el
dimensionamiento del capital humano (cuantitativo y cualitativo), y el comportamiento

de las personas.

GESTION DEL TALENTO HUMANO

/(,41;_,
cramaémh

VALOR PUBLlco/'
_;‘7717_//

COMPORTAMIENTO DE LAS

DIMENSIONAMIENTO DEL
PERSONAS

CAPITAL HUMANO

VAN 7/ \

Cantidad de Perfiles de cargos Competencias idoneas

. adecuados a las .
empleados necesarios ) por nivel de emplec
funciones

Motivacion

Para el Dimensionamiento del capital humano, se requiere establecer el volumen de
personal ajustado, ni deficitario ni excesivo, y que los perfiles de cargos sean
adecuados para las tareas que se deben realizar. Esta area de creacién de valor esta

en relacién directa con la de planificacidon y provisidn de los empleos.

En lo relativo al comportamiento de las personas, se debe trabajar para lograr
conductas individuales acordes con lo que se espera de los servidores publicos en
cada caso y que sean capaces de contribuir en la obtencién de los resultados
perseguidos. Para ello se deben construir y fortalecer las competencias idoneas para
la posicion que se ocupa en la organizacion y el nivel de motivacién que garantice el
esfuerzo necesario para un buen desempefio. Aspectos como la capacitacion,
evaluacién del desempefio laboral, clima organizacional, cambio cultural vy
compensacion, son claves para impactar en este punto, en los que es necesario
enfocarse para el mejoramiento continuo, la estandarizacion de buenas practicas y la

gestidn del conocimiento.

La Motivacién debe ser orientada con un enfoque de bienestar laboral. Este hace
referencia al conjunto de practicas, y programas disefiados y adoptados dentro de las
entidades que se orientan a mejorar el ambiente fisico, emocional, cultural y social de

sus servidores. El servidor publico se debe comprender como un individuo que se



desenvuelve en condiciones y contextos distintos, y que bajo un clima organizacional

positivo puede potencializar su desarrollo.

Lo anterior conlleva a la necesaria
Profesionalizacion del Empleo Publico,
lo que involucra la formulacién de

politicas institucionales orientadas al

EEsted fortalecimiento de las capacidades

Garantias , . .
técnicas y competencias

comportamentales de los servidores

° .
Ordenacion

publicos para la obtencién de resultados
que tengan una incidencia positiva en la
efectividad y en la competitividad de la

Institucion.

Si la Institucion avanza hacia la creacién de
valor publico, siguiendo estas directrices, se
orientara hacia el logro de tres objetivos
Resultados fundamentales: generar un mayor nivel de
productividad en los servidores publicos,
lograr mejores resultados en términos de
bienestar para el ciudadano a través de la

efectividad de los productos y servicios que se

le ofrecen y, de esta manera, incrementar la

confianza del ciudadano en el Politécnico.

“El empleo publico es el nucleo basico de la estructura de la
funcion puablica”
Articulo 19, Ley 909 de 2004



3. Objetivos de la Politica Estratégica de Talento

Humano

Objetivo General:

Planificar la gestion del talento humano en el mejoramiento continuo orientado al logro
de los objetivos institucionales, en el marco estratégico y la planeacidn institucional y
la creacién de una cultura organizacional que permita el desarrollo, el reconocimiento,
el bienestar y la motivaciéon de los servidores publicos, como soporte esencial de la

institucionalidad.

La Gestion Estratégica del Talento Humano GETH, estara direccionada al logro de las

siguientes finalidades:

Enaltecer al servidor publico y su labor, a
través del compromiso y mejoramiento de
las capacidades y competencias para su
actuacion

Posicionar la gestidn del talento humano
como un proceso estratégico dentro del
contexto institucional

Consolidar una cultura organizacional cuyas
acciones estén fundamentadas en valores
corporativos

Construir un cuerpo de servidores publicos
que generen valor publico a través de su
desempefio




4. Lineamientos para la implementacion de Ila

Gestion Estratégica del Talento Humano.

- Particularidad

Atendiendo a las caracteristicas especiales de toda organizacién, es necesario prever
fortalezas y limitantes, que permiten y condicionan las metodologias para abordar por
cada uno de los integrantes de la comunidad, el conocimiento e implementacion de las
politicas, objetivos, metas y acciones para el cumplimiento de los cometidos

institucionales.

- Diagnéstico

Se necesita tener un enfoque diferenciador de los niveles de implementacién de la
estrategia del Talento Humano en la Instituciéon, partiendo de la experiencia
organizacional de las areas de trabajo, sus necesidades particulares y la cultura

organizacional.

- Planeacion

En el agendamiento de los objetivos institucionales y las metas de gestidn, debe darse
un lugar crucial al equipo de trabajo y las personas que lo integran, a fin de incorporar

en los indicadores y objetivos, aspectos relevantes al desempefio y el bienestar laboral.

- Gradualidad

Atendiendo al estado actual de la gestion del Talento Humano y la implementacion del

modelo de planeacion institucional, es necesario establecer las acciones en funcion



del grado de avance, en donde el reporte de informacion y el diagndstico de la gestion

son de la mayor relevancia.

- Corresponsabilidad

La Gestion del Talento Humano concierne a todos los lideres de la organizacion, como
un componente estratégico vital para el cumplimiento de los propédsitos y objetivos de

las diferentes unidades administrativas y de la organizacidn en su conjunto.

5. Alcances de la Gestion Estratégica del Talento

Humano.

“El POLITECNICO COLOMBIANO JAIME ISAZA CADAVID, en coherencia
con el Marco de Integrado de Planeacién y Gestién MIPG, se compromete
a establecer los planes y las acciones necesarias, para contar con
servidores publicos integrales, idoneos, comprometidos, transparentes,
gue contribuyan a cumplir con la misiéon institucional y lograr la

satisfaccidén en su bienestar personal y laboral.

Para el POLITECNICO COLOMBIANO JAIME ISAZA CADAVID, sera

prioridad en la gestion de personal, que el Talento Humano sea:

® Vinculado mediante el cumplimiento de los requisitos del cargo,
que responde a los perfiles y competencias definidos para atender
las prioridades estratégicas y satisfacer las necesidades de los
grupos de valor

@ Gestionado de acuerdo con las prioridades fijadas en la dimensidn
de Direccionamiento Estratégico y Planeacion



& Vinculado de acuerdo con la naturaleza de los empleos, la
normatividad que los regula y que responde a la estructura 6ptima
de la entidad

[ &)

Conocedor de las politicas institucionales, del Direccionamiento
Estratégico y Planeacion, de los procesos de operacién y de su rol
fundamental dentro de la entidad

& Fortalecido en sus conocimientos y competencias, de acuerdo con
las necesidades institucionales

& Comprometido a llevar a cabo sus funciones bajo atributos de
calidad en busca de la mejora y la excelencia

[ &)

Comprometido y ejerciendo en su actuacién los valores del servicio
publico

[ &)

Con condiciones de salud y seguridad en el trabajo que preservan
su bienestar y con minimos niveles de riesgos materializados

& Con altos indices de productividad y cumplimiento de resultados

& Preparado fisica y emocionalmente para el retiro de la entidad por
la culminacidn de su ciclo laboral

“La alta direccién y los empleados de nivel directivo del POLITECNICO
COLOMBIANO JAIME ISAZA CADAVID, se enfocara tanto en el logro de
resultados como en el desarrollo de las personas a su cargo,
ejemplificando los valores del servicio publico con su actuacién diaria en
ejercicio de sus funciones, y con un liderazgo que lleve a la Institucion al

cumplimiento del propdsito fundamental.”



6. Indicadores estratégicos de la Gestion del

Talento Humano.

En la Gestion del Talento Humano en la Institucidn se prevén los siguientes indicadores
estratégicos, atendiendo al estado actual de desarrollo del modelo y la necesidad de
hacer un diagnéstico y levantamiento de informacidn, vital para la identificacion de los

aspectos a intervenir y gestionar.

6.1 Mesas de Trabajo.

La dimensién del Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestidn es un
proposito esencial que esta propuesto desde el Plan Politécnico Estratégico 2030 y en

el actual plan de gestidn institucional.

Se requiere incorporar en la cultura organizacional de todos los integrantes de la
comunidad politécnica, los conceptos, alcances, lineamientos de planeacion y accion,
que deben ser priorizados en todas las unidades administrativas, como un componente

esencial del quehacer académico administrativo.

La socializacion de los lineamientos estratégicos de la Gestion del Talento Humano
debe ser realizada con todos los lideres y con todos los grupos de trabajo, para que
tengamos la sensibilizacion de su importancia estratégica en cada integrante de la
comunidad y en cada unidad de gestion administrativa, con el objetivo de ser puestos
en relevancia, al momento de la presentacidn de resultados, indicadores e informes de

planeacion.

La gestidn del talento Humano tiene una dependencia articuladora de la planeacion
institucional con énfasis en esta dimensién. Ella debe adoptar medidas atendiendo a
las distintas situaciones y realidades que se presentan en todas las areas de trabajo,
lo cual conlleva un trabajo de corresponsabilidad: De un lado es necesario que por
parte de la Direccién de Talento Humano se establezca un didlogo en el que se
escuchen y se identifiquen los diferentes factores y circunstancias que se estén

presentando en los grupos de trabajo; pero, de otra parte, los lideres de dichos grupos



de trabajo, deben realizar una gestién que permita intervenir y gestionar las medidas

de personal adecuadas y velar por su correcta y adecuada aplicacion.

Se trata por tanto de una accion en doble via, de un 6rgano direccionador y articulador
de la gestion de este componente y de un lider de proceso que ayuda con la

sensibilizacion, diagnéstico y en la implementacién de las estrategias.

Para esto es esencial comenzar con la identificacién de la CADENA DE VALOR
PUBLICA pertinente en cada proceso; y desde ella, identificar los elementos que le
son distintivos y esenciales para su gestion. Y en funcion de cada concepto relevante
de la cadena de valor, establecer las acciones que son indispensables para lograr que
la prestacidn del servicio se desarrolle con la eficiencia y la eficacia requerida para el
cumplimiento de los resultados misionales que la comunidad espera de nuestra

organizacion.

CADENA DE VALOR PUBLICO

En el proceso de generacion de valor publico, la cadena de valor se utiliza como la herramienta principal para representar las
intervenciones publicas.

Sus
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Insumos Procesos Productos Resultados o Efectos Impactos

Recursos Actividades Bienes y servicios Cambios en el Cambios en las condiciones

financieros, realizadas para elaborados que comportamiento o en el de vida de la poblacién

humanos y transformar los requieren la poblacion estado de los beneficiarios objetivo.

materiales insumos en para satisfacer una como consecuencia de Mayor valor publico en

empleados para productos demanda o dar recibir los productos términos de bienestar,

generar los respuesta a las causas (bienes o servicios). prosperidad general y

productos concretas de un calidad de vida de la
problema poblacion

Para identificar la cadena de valor publica y los elementos indispensables que hacen
parte de su proceso, se hace indispensable entablar un didlogo propositivo con los
diversos lideres de las unidades administrativas, con una metodologia apropiada para
abordar los distintos topicos relativos al talento humano, en aras de identificar y

establecer los aspectos centrales de gestion y la forma de intervenirlos.

Mediante MESAS DE TRABAJO por areas o unidades administrativas, se abrird un

espacio de reflexién, conocimiento, dialogo propositivo y disefio e implementacion de



estrategias de gestién del talento humano, que ademas redundaran en el

fortalecimiento del clima laboral y la cultura organizacional.

6.2 Caracterizacion del Talento Humano.

Desde la éptica de un enfoque basado en procesos, la Direccién de Gestion Humana
debe asumir la informacion que permita la caracterizacién del talento Humano, como
un insumo estratégico que permite conocer la situacion sociodemografica, las
necesidades, intereses y expectativas de los empleados. Esta informacion es de vital

importancia y debe mantenerse actualizada.

Con ella se pueden identificar los enfoques de accién, las prioridades del talento
humano en la Institucién y disefiar los diversos planes y acciones dirigidas a resolver
aspectos puntuales como la capacitacion, el bienestar, la seguridad y la salud en el

trabajo, el clima laboral, entre otros.

La informacion del talento humano es un activo de crucial importancia sobre el que se
debe hacer la debida gestion, tratamiento, respaldo y custodia, atendiendo a
estandares modernos propios de las tecnologias de la informacion y las
comunicaciones y con respeto y garantia de las normas vigentes sobre el dato
personal. Esto permitird evaluar, levantar y disefiar en tiempo oportuno, los avances y

las diversas actividades de gestidon por grupos poblaciones y demandas especificas.

Ejercer por tanto una accion encaminada a levantar la caracterizacion del talento
humano, mediante instrumentos que permitan actualizar la informacién del personal,

serd una actividad de primer orden estratégico para la Institucién.

6.3 Reforma Académico Administrativa.

La forma en que la Institucion debe abordar la mejora de los procesos hacia una gestion
mas eficiente, que fortalezca el cumplimiento de los objetivos misionales, debe ser a
través del redisefio institucional, asunto este que debe mirarse no solamente en su
componente de estructura organizacional, sino ademas en el de la gestion

administrativa y del capital humano, para el cumplimiento de las metas proyectadas.



Implica por ello un trabajo sincero, abierto, autocritico y proactivo, para establecer la
alternativa y propuesta de reorganizacion, que permitan evidenciar en el Politécnico

una organizacién moderna y eficiente, al servicio de la Educacion Publica.

Esta debe consultar las perspectivas de los diversos estamentos de la Institucion, pero
ademas los alcances dados en planes de desarrollo en los diferentes 6rdenes y las

expectativas de los sectores educativo, empresarial, social y publico.

6.4 Plan de desarrollo de competencias laborales.

Para la ejecucion de los diversos procesos en la Institucién, se requieren de las
personas iddneas, capaces, comprometidas, conocedoras de los procesos técnicos y
procedimentales, con preparacion en las competencias laborales comunes y por nivel

jerarquico de todo servidor publico.

Desde el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, las competencias
laborales de todo empleado estan orientadas al desarrollo de empleados con
“capacidad para desempeniar, en diferentes contextos y con base en los requerimientos
de calidad y resultados esperados en el sector publico, las funciones inherentes a un
empleo; capacidad que esta determinada por los conocimientos, destrezas,
habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado

publico”.

En las competencias laborales que hoy tienen los empleados de la Institucién, se
cuenta con un capital humano de crucial importancia, en cuyo quehacer se sostienen
los diversos procesos en todos los 6rdenes y niveles jerarquicos. Pero es necesario
tener claro que, de acuerdo con el dinamismo institucional enfocado al servicio de una
educacién publica de calidad, comprometido en los procesos de acreditaciéon vy
autoevaluacion académica, en la implementacion de procesos con base en las
tecnologias de la informatica y las comunicaciones, y en la modernizacion
administrativa de todo orden, el contenido funcional de los empleos requiere
actualizarse y con ello, las competencias laborales deben volverse a trabajar y
desarrollar en busqueda de la eficiencia en la prestacion del servicio de cara a los

nuevos retos institucionales.



Es necesario tener identificados en todos los empleados sus fortalezas, pero
igualmente sus aspectos por desarrollar y actualizar en funcion de las competencias
funcionales que se requieren. La identificacion del perfil de competencias laborales de
todos los empleados, debe darse en relacidon directa con la implementacién de los
planes, programas y proyectos actuales, lo que obliga a gestionar de manera
planificada un perfil de desarrollo laboral adecuado, en un proceso que a su vez
requiere integrarse con los planes de capacitacion, evaluaciéon del desempefio laboral

EDL, acciones de mejora, incentivos y estimulos.

6.5 Implementacion de la Politica de Integridad.

Un pilar esencial en el marco de la gestién estratégica del talento humano, esta
enfocado en la Politica de Integridad, con miras a un desempefio probo de los
servidores publicos y al control de las conductas de corrupcion que puedan afectar el

desempeifio institucional.

Se ha logrado avanzar de manera importante en este componente: De un lado, con la
realizacion del diagnéstico del estado actual de la Institucién en temas de Integridad,
y de otro, con la expedicion del Cédigo de Integridad y la campafia “Vivamos Nuestro

Caodigo de Integridad y sus Valores”, el cual cuenta con la evaluacién de resultados.

Es necesario, con los resultados y el autodiagnostico realizado, desarrollar en la
presente vigencia las acciones planificadas para el afianzamiento de los contenidos
del Cédigo de Integridad, mediante la induccion, reinduccién, y los mecanismos de
sensibilizacion, divulgacion y retroalimentacién que sostengan y mejoren los
indicadores sobre la apropiacion institucional de los valores en las préacticas

corporativas y en el relacionamiento diario de todos los empleados y/o colaboradores.



