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1. OBJETIVO

Plantear y desarrollar las actividades, politicas y acciones necesarias para el desarrollo del
talento humano de la INSTITUCION UNIVERSITARIA ANTONIO JOSE CAMACHO a partir del
ano 2010 hasta el 2015. Mejorando el bienestar laboral de los funcionarios, docentes y
administrativos de la Institucion Universitaria Antonio José Camacho, mediante distintos
programas que fortalezcan la gestién humana.

Formular el plan de capacitacion y formacion para los empleados de la INSTITUCION
UNIVERSITARIA ANTONIO JOSE CAMACHO - UNIAJC. Con el fin de propender por el
fortalecimiento de las capacidades, conocimientos, aptitudes y actitudes de todo el personal que
labora para la entidad y buscar el desempefio eficiente de sus funciones para el mejoramiento
del desempefio organizacional.

2. ALCANCE

Plantea el desarrollo del talento humano logrando los objetivos de los procesos en la UNIAJC.
Orientando al bienestar y calidad de vida de los funcionarios en la institucion.

El documento es un apoyo para el desarrollo de las actividades de formacién y capacitacion de
todo el personal que labora en la UNIAJC, comprende el andlisis de la deteccién de
necesidades de capacitacion y la implementacién de acciones para el mejoramiento.

3. DEFINICIONES

Bienestar: Depende del contexto y la situacién, que comprende aspectos basicos de la buena
vida, libertad y capacidad de eleccién, salud y bienestar corporal buenas relaciones sociales,
seguridad y tranquilidad del espiritu.

Capacitacién: 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
educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion 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 mision
institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y
al desarrollo personal integral. Esta definicion comprende los procesos de formacion,
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”.

Desarrollo: Se entiende como desarrollo, la condicion de vida de una sociedad en la cual las
necesidades auténticas de los grupos y/o individuos se satisfacen mediante la utilizacion
racional, es decir sostenida, de los recursos y los sistemas naturales.

Formacion: Se entiende todos aquellos estudios y aprendizajes encaminados a la insercion,
reinsercion y actualizacion laboral, cuyo objetivo principal es aumentar y adecuar el
conocimiento y habilidades

Cultura Organizacional: se define como un conjunto de propiedades o caracteristicas del
ambiente interno laboral, percibidas directa o indirectamente por los empleados de una
organizacion, que se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado.

Estimulos: Es un factor externo o interno capaz de provocar una reaccion positiva o negativa



http://www.econlink.com.ar/definicion/recursosnaturales.shtml
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Clima laboral: es el entorno laboral y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye
en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad

Cambio organizacional: la capacidad de adaptacion de las organizaciones a las diferentes
transformaciones que sufra el medio ambiente interno o externo, mediante el aprendizaje.

Calidad de Vida: La calidad de vida es la percepcién que un individuo tiene de su lugar en la
existencia, en el contexto de la cultura y del sistema de valores en los que vive y en relacién con
Sus expectativas, sus normas,

Programa: Conjunto de acciones especificas, ordenadas secuencialmente en el tiempo, para

obtener resultados preestablecidos en relacion a la elaboraciébn de un proyecto o una
construccion de una realidad.

Salud ocupacional: Conjunto de actividades organizadas que buscan proteger y mejorar la salud
fisica, mental, social y espiritual de los trabajadores en sus puestos de trabajo.

Sistema de gestion de calidad: Tiene como objetivo garantizar que los procesos y
procedimientos que se adelanten en la institucion, cumpliendo las normas y logrando los
objetivos.

©: Simbolo que se coloca en las Actividades para indicar que son Puntos de Control.

INTRODUCCION

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

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

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

Orientada al mejoramiento del desempefio organizacional mediante la identificacion,
aprovechamiento y desarrollo de la capacidad de los servidores y la proyeccién en el tiempo de
las necesidades especificas de personal y del desarrollo de planes y programas especificos de
personal.

La INSTITUCION UNIVERSITARIA ANTONIO JOSE CAMACHO, desarrolla su plan estratégico
de GESTION HUMANA, basado en los lineamientos del DAFP, con el fin de encaminar los
esfuerzos al fortalecimiento del desempefio organizacional, mediante la identificacion,
aprovechamiento de la capacidad que tienen los servidores publicos vinculados a la entidad,
deteccion de necesidades de mejoramiento en el personal y disefio de planes y programas
especificos para los mismos.



http://www.monografias.com/trabajos15/medio-ambiente-venezuela/medio-ambiente-venezuela.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/teap/teap.shtml
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5. MARCO GENERAL

La gestion eficaz de las entidades publicas se fundamenta en el proceso de planeacion
organizacional como elemento articulador de los procesos y acciones dirigidas a cumplir con
sus finalidades institucionales.

Actualmente, se exige que entre estos procesos se contemplen los relacionados con la gestion
de los recursos humanos, pues son éstos los que generan las condiciones laborales necesarias
que promueven la obtencién de tales finalidades.

Dentro de los procesos de la gestién de recursos humanos, se destaca el de la planeacion de
los recursos humanos PRH, el cual se orienta al mejoramiento del desempefio organizacional
mediante la identificacidon, aprovechamiento y desarrollo de la capacidad de los servidores y la
proyeccion en el tiempo de las necesidades de personal en funcion de los objetivos
organizacionales.

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

Para adelantar este proceso es requisito que cada entidad cuente con sistemas de informacién
que permitan conocer las caracteristicas de la poblacion que trabaja para la misma y el
comportamiento de las variables que inciden en los procesos de gestion de su recurso humano.

En el ambito publico colombiano la planeacién de los recursos humanos es un tema que ha
recibido un tratamiento coyuntural, tradicionalmente ligado a los estudios técnicos para definir
las plantas de empleos. Por ello, se requiere definir y ejecutar acciones de planeacion, dirigidas
a racionalizar el manejo de la capacidad humana con que cuentan las entidades y, al tiempo,
promover el desarrollo de sus expectativas e intereses.

Por esta razén, al ser la planeacion de los recursos humanos un proceso que liga de forma
coherente y arménica los recursos humanos existentes en las entidades con los planes y
programas definidos para el cumplimiento de sus finalidades sociales, no puede tomarse como
un proceso aislado, sino que por el contrario, la determinacion de las necesidades de personal y
los procesos de gestion del recurso humano deben articularse con la razén de ser y planes
generales de la entidad.

e Adicionalmente, la reflexion y propuestas en materia de Planeacion de Recursos Humanos
para el sector publico colombiano debe considera, entre otros, los siguientes aspectos:

e La variable empleo es dinamica, esta ligada al nivel de desarrollo de las sociedades, es
afectada por los avances tecnoldgicos y la necesidad de mejorar los niveles de eficiencia y
productividad.

e En el entorno publico, esta condicionada por las politicas del gasto publico y por las normas
de administracion de personal.

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

En el tema de los Recursos Humanos la Ley 909 de 2004, por la cual se expiden normas que
regulan el empleo publico, la carrera administrativa y la gerencia publica contiene disposiciones
especificas, entre ellas se destacan:

6.1 Formulacion de la Politica

La Ley 909 de 2004 en su articulo 14 establecié la responsabilidad de formular politicas de
recursos humanos al Departamento Administrativo de la Funcién Puablica, entidad que entrega a
las entidades los lineamientos para introducir de forma gradual y sistemética la planeacion de
los recursos humanos, de forma que las entidades puedan identificar sus necesidades de
personal y estructurar la gestion del talento humano como una verdadera estrategia
organizacional, dentro de contextos dinamicos y en permanente cambio.

6.2 Planes de Prevision de Recursos Humanos

La misma Ley en el articulo 17, que trata de los planes y plantas de empleos, determina que las
Unidades de Personal o quienes hagan sus veces deberan elaborar y actualizar anualmente
Planes de prevision de recursos humanos que tengan el siguiente alcance:

a). Calculo de los empleados necesarios para atender las necesidades presentes y futuras
derivadas del ejercicio de sus competencias.

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

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

6.3 Planes Estratégicos de Recursos Humanos

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

6.4 Planes Anuales de Vacantes

Con el proposito de ser utilizados para la planeaciéon del recurso humano y la formulacién de
politicas, la Ley 909 de 2004, articulos 14 y 15, establece como funciones del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica y de las Unidades de Personal, la elaboracion de Planes
Anuales de Vacantes.



VERSION cODIGO

He . . Manual
Ant J No. 1.0 GEH-M-5
Cr;r’;'; ci:s; PLAN ESTRATEGICO DE GESTION ,
HUMANA FECHA EDICION PAGINA 6 de 19

INSTITUCION UNIVERSITARIA 17/02/17

Dichos Planes favoreceran la racionalidad de los procesos de seleccion que debera adelantar la
Comision Nacional del Servicio Civil para la provision de las vacantes en cargos de carrera
administrativa.

6.5 Sistema General de Informacién Administrativa

Las disposiciones del articulo 18 de la Ley, numerales 1y 7, sefialan que el Sistema General de
Informacion Administrativa es instrumento para la planeacion, el desarrollo y la gestion de la
funcién publica, y posibilitard que el Estado cuente con informacion sobre las particularidades
de su fuerza laboral y formular las politicas respectivas.

Se proyecta contar con datos que permitan caracterizar la poblacion de servidores publicos,
desde variables tales como: distribucion por 6rdenes de gobierno (nacional y territorial), por
sectores administrativos, por niveles jerarquicos en que se clasifican los empleos, por niveles de
formacion académica y formacion profesional; antigliedad; composicion por género y rangos de
edad, entre otras variables.

14. CATEGORIZACION DEL PERSONAL

ARTICULACION DE LA GESTION INTEGRAL
GESTION HUMANA DEL TALENTO
CON LA PLANEACION HUMANO

ORGANIZACIONAL

PLANEACION DE LA
GESTION HUMANA

Fig. 1 Dimensiones de la Planeacion de la Gestion Humana
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7. ARTICULACION DE LA PLANEACION DE LA GESTION HUMANA A LA PLANEACION
ORGANIZACIONAL.

El proceso de planeacién organizacional, que generalmente se dirige a definir los objetivos y
metas para un determinado periodo de tiempo, debe complementarse con la identificacion de
los requerimientos cuantitativos y cualitativos de personal necesarios para su cumplimiento.
Esta linea tiene como finalidad fundamental asegurar que las entidades publicas seleccionen y
mantengan la cantidad y calidad de recursos humanos que requieren para cumplir con su
cometido institucional y lograr una mejor coordinacién entre los procesos de planeacion,
presupuestarian y gestion de las entidades.

7.1 Disefio e implementacion de Planes de Prevision de Recursos Humanos.

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

7.2 Orientaciones Para la Elaboracion y Manejo de los Planes de Prevision de Recursos
Humanos.

El Plan de Previsién de Recursos Humanos se desarrolla a través de tres etapas: Andlisis de
las necesidades de personal, Analisis de la disponibilidad de personal y Programacién de
medidas de cobertura para atender dichas necesidades.

7.3 Definicion de Responsables

El Jefe de Desarrollo Humano sera el responsable de coordinar la elaboracién del diagnéstico;
sin embargo, debe contar con el apoyo de la ALTA DIRECCION y con la participacion de todos
los JEFES DE AREA y especialmente, del JEFE DE LA OFICINA DE PLANEACION. Es muy
importante tomar como marco de referencia los siguientes aspectos:

Las politicas institucionales

- Los planes, programas y proyectos de la entidad y cada dependencia.
- Las funciones y responsabilidades de cada area.

- La planta de personal de la entidad.

1. Que el déficit obedezca a que los servidores que conforman la planta de personal no tengan
las habilidades y conocimientos requeridos.

2. Que el déficit se presente porque la entidad no cuente ni con el nimero ni con la calidad de
personal requerido.

3. Que se presenten excesos de personal.
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7.4 Medidas Internas

En caso de déficit de personal, la entidad podra acudir a fuentes internas para suplir algunas de
sus necesidades utilizando los recursos humanos existentes a través de procesos como:

Capacitacion_y desarrollo: en el plan institucional de capacitacién, la entidad debe prever
medidas que permitan desarrollar o mejorar aquellas habilidades o conocimientos requeridos
para el buen desempefio de sus servidores y sobre los cuales, se hayan detectado deficiencias
en los diagnésticos de necesidades de personal.

Reubicacion de personal: analizar la posibilidad de reubicar personas que posean las
habilidades y conocimientos requeridos en otras dependencias, sin que con ello se afecte el
desempenio de las areas.

Al respecto, conviene que la UNIAJC tenga politicas claramente definidas; en ausencia de éstas
se pueden realizar encuestas para indagar los intereses de los servidores sobre el area donde
desean trabajar de acuerdo con sus expectativas y perfiles. Manejo de situaciones
administrativas tales como:

e Encargos: medida utilizada cuando existe la posibilidad de nombrar a un funcionario de
carrera en un cargo superior mientras se surte el proceso de provision definitiva.

e Comisiones para el desempefio de cargos de libre nombramiento y remocién.

e Transferencia del conocimiento que poseen las personas que potencialmente abandonan la
entidad (pensionados, por ejemplo).

¢ Creacion, dentro de la planta de personal y previo estudio técnico aprobado.

Para ello las entidades deberan atender los pardmetros normativos y metodolégicos
establecidos para el manejo adecuado de esta alternativa.

En caso de excesos de personal, la entidad podra proceder al retiro servidores de acuerdo con
los procedimientos y normatividad que regula esta materia. Dados los efectos sociales que este
tipo de medidas causan en quienes se ven afectadas, es importante el desarrollo de actividades
de preparacion para el cambio y atenuar los efectos negativos que ello pueda generar tanto en
gquienes se van como en los que quedan en la organizacion.

7.5 Medidas Externas

Para suplir las necesidades que no se puedan atender a través de medidas internas, se debe
acudir a fuentes externas con el ingreso de nuevas personas surtiendo los procesos de
seleccion previstos en la Ley o por medio de contratacion (en sus diferentes modalidades).

Frente a los procesos de seleccion es importante que la entidad tenga presente la importancia
de tener datos actualizados sobre el nimero de empleos con vacancia definitiva que se deban
proveer y las proyecciones sobre vacancias futuras. Al respecto, los planes institucionales de
vacantes (que se presentaran mas adelante) se constituyen en una herramienta fundamental
para la planeacién de los procesos de seleccion.
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8. GESTION INTEGRAL DEL TALENTO HUMANO

Esta linea tiene como propdsito que las practicas y procedimientos de personal cumplan con los
presupuestos béasicos de la politica estatal de gestion del recurso humano, dirigida a garantizar
que el Estado cuente con servidores integros, competentes y comprometidos y estén
estrechamente ligadas y hagan una contribucién importante al logro de los objetivos y planes de
la organizacion.

En este sentido, la gestién de recursos humanos se constituye en un sistema integrado cuya
esencia es la coherencia que debe existir entre el desempefo de las personas y la estrategia de
una organizacion, con miras a generar los resultados esperados. Ya que la gestion de personal
esta articulada con la misién y objetivos de la entidad, no es competencia exclusiva de las
unidades de personal sino de quienes ocupan cargos directivos.

8.1 Disefio e implementacion de Planes Estratégicos de Recursos Humanos

Los Planes Estratégicos de Recursos Humanos son instrumentos de gestion del talento humano
que al tiempo que permiten organizar y racionalizar la gestion de las unidades de personal,
fomentan el desarrollo permanente de los servidores publicos durante su vida laboral en la
entidad.

La planeacion estratégica de recursos humanos hace parte del proceso de planeacion
organizacional, por ello los Planes deben reflejar el aporte que realiza la gestion del talento
humano al logro de los cometidos relaciones humanas al interior de la organizacion.

8.2 Orientaciones para la elaboraciébn y manejo de los Planes Estratégicos de Recursos
Humanos.

Las acciones a desarrollar a través de los Planes Estratégicos de Recursos Humanos se
estructuran en tres etapas: 1. ingreso, comprende los procesos de vinculacion e induccion; 2.
permanencia, donde se inscriben los procesos de capacitacién, evaluacién del desempefio y
calidad de vida laboral; y 3. retiro, por excedentes de personal o por pension.

Los mejores resultados en la definicion, ejecucién y evaluacion de las acciones de los Planes
dependen de la observancia de tres criterios:

Articulacién entre componentes: es decir la relacion que debe garantizase entre la definicion
de los perfiles del empleo, el proceso de seleccién, la evaluacion del desempefio y la
capacitacion e incentivos laborales.

Coherencia con las funciones planes y programas generales de la entidad: los planes
estratégicos de recursos humanos deben tener como marco de referencia la Planeacion
institucional de manera que los objetivos institucionales estén alineados con los objetivos de
desempenio individual, las necesidades de capacitacién obedezcan a las carencias de los
servidores para desarrollar los proyectos o funciones asignados, etc.

Coordinacién entre los agentes involucrados: unidades de personal, alta direccion, servidores
publicos, de manera que los procesos de diagnéstico consulten los compromisos y
actividades de las areas y de los servidores, que se logre un compromiso de la alta direccién
para apoyar las acciones que se identifiquen en la administracion de cada proceso y las
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unidades de personal sean un vinculo para facilitar el desarrollo de los programas de
recursos humanos.

8.3 Acciones

Ingreso
- Vinculacién: su propdésito es buscar e identificar los candidatos mas idéneos para proveer las

vacantes, teniendo como referentes el servicio publico, la entidad y el cargo. La Ley 909 de
2004 establece las disposiciones que deben seguir las entidades para adelantar los procesos
de seleccion.

Induccion: vinculados los nuevos servidores y de forma inmediata deberan adelantarse las
actividades de induccién, en aras de garantizar la adecuada incorporacién a las labores y
cultura de la organizacién; asi mismo, atender la evaluacién del periodo de prueba de los
servidores de carrera y lo relativo a acuerdos de gestion cuando ya se encuentren
implementados.

Evaluacién del periodo de prueba: adelantar los procedimientos establecidos para la
evaluacién del periodo de prueba de los servidores que se encuentren en tal situacion.

8.4 Permanencia

Formacion y Capacitacion: procesos gue tienen un doble propésito: instrumental, en aras de
propender por el mejor desempefio en el cargo; y formativo, con miras al enriquecimiento de
los servidores, mediante la correccion de sus deficiencias y el despliegue de sus recursos
personales

Evaluacién del Desempefio: la evaluacibn es un sistema disefiado para gerencia el
desempenfo de los servidores y orientarlo a la eficacia gestora, es decir, hacia desempefios
con resultados y a la identificacion de las fortalezas y debilidades respecto de conocimientos,
habilidades y actitudes.

Sistema de Estimulos: a fin de reforzar el buen desempefio, incrementar la satisfaccion de
los servidores y aumentar las probabilidades de ocurrencia de resultados con calidad, es
necesario adelantar acciones de caracter motivacional. Para ello se ha definido que al
interior de las entidades publicas se aborden los temas de: reconocimiento e incentivos por
desempefios sobresalientes, calidad de vida laboral y atencion a las areas de proteccion y
seguridad social.

8.5 Desvinculacion

Desvinculacion o retiro: el ciclo laboral de los servidores se cierra con la desvinculacion o retiro,
tema a veces poco tenido en cuenta en las entidades pero que cobra importancia en tiempos de
modernizacion del Estado, por las decisiones de reducir las plantas de cargos que conllevan
desajustes en la vida personal. Asi mismo, es necesario atender el retiro por pension que
supone una ruptura en la vida del servidor. Para atender tales situaciones se ha previsto la
desvinculacién asistida.
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9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LOS PLANES ESTRATEGICOS DE RECURSOS
HUMANOS.

Para garantizar unos mejores resultados en la definicién y ejecucion de las acciones de los
Planes y la observancia de los criterios de articulacion entre componentes, coherencia con
los planes y programas generales de la entidad y la cultura organizacional y coordinacion
entre los agentes involucrados, se debe abordar como practica permanente, el seguimiento y
evaluacién de los Planes Estratégicos de Recursos Humanos.

El seguimiento se entiende como las acciones realizadas durante la implementacion de los
Planes con miras a monitorear su avance y a introducir los correctivos necesarios, de
manera que al finalizar la intervencion se logren los objetivos propuestos. La evaluacién se
orienta a valorar y analizar los resultados y efectos de la gestion adelantada, identificar los
factores de éxito y consolidar los datos necesarios para mejorar las intervenciones en
materia de gestion de recursos humanos. Para adelantar la evaluacion se propone tener en
cuenta los siguientes aspectos minimos:

15. Aspectos a tener en cuenta

Tema Aspectos a tener en cuenta para la evaluacién

- ldentificar la coherencia entre la formacion del plan estratégico de recursos
humanos y las necesidades en los diagndsticos.

Gestidn general
de talento
humano

- ldentificar el numero y distribucidn por niveles de los servidores que fueros
vinculadores que fueron vinculados durante la vigencia.

- Precisar si las actividades de induccidn se realizaron de forma oportuna 'y
con la Participacion de los jefes inmediatos y compafieros de trabajo.

Vinculacion e

induccion
- Evaluar el proceso de gestion del plan institucional de capacitacion: valorar
el cumplimiento de sus objetivos y analizar si el plan se ha administrado
Capacitaciones adecuadamente.
y desarrollo

- Determinar el impacto de la capacitacidn en el desempefio de los servidores
y de la entidad.
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- ldentificar el nimero y distribucion de los servidores beneficiados con los
Sistema de programas de estimulos y los costos de los mismos.
estimulo:
incentivos,
calidad de vida
laboral y
protecciény
servicios
sociales

- Precisar si se realizaron intervenciones en clima, cultura y cambio
organizacional, los costos y resultados obtenidos.

9.1 Responsables

Los responsables de la formulacion de este plan son los lideres del proceso estratégico
Institucional con apoyo de la oficina de Planeacion. Para la ejecucion la Oficina de Gestion
Humana en apoyo de las jefaturas de dependencias.

a. Factores Criticos Para el Cumplimiento del Plan.

Lograr el direccionamiento unificado del desarrollo del talento humano, implementando politicas
para el &mbito administrativo y docente, de tal forma que aseguren el crecimiento y desarrollo
integral de las potencialidades individuales e institucionales.

Innovar el desarrollo de conocimientos, habilidades, destrezas, valores, actitudes y aptitudes de
acuerdo a los requerimientos de calidad esperados en los resultados de gestion.

Fortalecer estrategias de desarrollo organizacional para apoyar el avance en la transformacion
cultural.

Obtener un mejoramiento sustancial del clima organizacional, mediante la transformacién de
habitos y practicas del personal administrativo y docente.

10. DIAGNOSTICO

10.1 Antecedentes

Los antecedentes y transformaciones que ha tenido la Institucién con respecto al area de
talento humano se presentan a continuacion:

Un primer momento corresponde a la identificacion del area desde el afio 1969 hasta el afio
1991: la Institucion fue creada inicialmente como escuela de tecnologia en electronica,
adscrita al colegio Técnico Industrial Antonio José Camacho. Durante esos afios, todos los
procesos administrativos, estaban a cargo de la estructura organizacional del colegio.

A partir del afio 1992 la Institucion se transforma en Instituto Tecnolégico Municipal Antonio
José Camacho, por acuerdo N° 317 del 3 de marzo de 1992, a partir de esa fecha, comienza
a funcionar una estructura organizacional propia de la Institucion. Se conforma la direccién
administrativa con un funcionario a cargo de todos los procesos financieros y de talento
humano. Desde el afio 1992 hasta el afio 2000 se mantiene la direcciébn administrativa con
dos personas a cargo del proceso. A partir del afio 2001, se organiza el departamento de
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recursos humanos compuesto por una jefatura y dos auxiliares, todo esto dependiendo de la
Direccion Administrativa.

En Diciembre del afio 2008, la Institucibn Tecnolbgica, se transforma en Institucion
Universitaria Antonio José Camacho, por orden del Ministerio de Educacién y acuerdo del
Consejo de Santiago de Cali, ese caracter de Institucion Universitaria, de educacion superior,
llega con una serie de obligaciones de indole académica y administrativa.

A partir del afio 2005 se inicia el trabajo de consecucién de registros calificados para los
programas propios de tecnologia, trabajo exitoso que dio sus resultados positivos a finales
del afio 2007; dando asi cumplimiento a los requisitos minimos de calidad en los programas
académicos de Tecnologia en Administracidon, Contabilidad sistematizada, Mercadeo,
Electronica y Sistemas, segun los lineamientos del Ministerio de Educacion Nacional.

Estos resultados llevan a las directivas de la entidad a reflexionar sobre sus procesos
administrativos, operativos y demas que dan apoyo a la funcién educativa, asi se toma la
decision de asumir el reto de implementar el sistema integrado de gestion de calidad, el cual
comprende varios subsistemas: MECI (Modelo Estandar de Control Interno), SISTEDA
(Sistema de Desarrollo Administrativo), NTCGP1000-2001 (Norma Técnica de Calidad en la
Gestion Publica), Autoevaluacion y Acreditacion.

El 4rea de Gestion Humana se conforma como tal, a partir de la reestructuracién a nivel
organizacional en el afio 2005, momento en el cuél la direccion administrativa pas6 a ser
Vice rectoria administrativa teniendo a cargo el area financiera y contable, tesoreria y talento
humano. Este Gltimo conformado por un jefe y dos auxiliares.

Desde esa fecha se llevan a cabo los procesos en el area de Gestibon Humana en la
Institucion lo cual corresponde al manejo basico de los contratos, los cuales son
nombramientos en un 80% y un 20% docentes de hora céatedra; éstos Ultimos con contrato
ocasional por periodos semestrales. En cuanto a las demas actividades del area; ocupa un
nivel importante todo lo inherente a seguridad social, parafiscales y pagos de nédmina, pues
debido al alto crecimiento de la Institucion, éstas actividades se han incrementado por el
aumento de empleados de la entidad.

Luego del Plan Estratégico de Desarrollo del afio 2012 - 2019 la Oficina de Recursos
Humanos tiene 2 areas una de Administracién de Personal y la otra es de Desarrollo del
Talento Humano.

10.2 Panorama Actual

La Institucién Universitaria Antonio José Camacho, ha venido en un crecimiento vertiginoso
en los dltimos cinco afos, pasando de 800 estudiantes a 7.000 aproximadamente; por tal
razon la estructura organizacional, roles y funciones del personal han tenido que ajustarse a
dicho crecimiento para dar una respuesta apropiada al incremento de procesos, proyectos y
obligaciones como entidad publica de educacion superior.

La ley 909 de 2004, “Por la cual se expiden normas que regulan el Empleo Publico, en la
Carrera Administrativa, la Gerencia Publica y se dictan otras disposiciones” expresa
claramente en su objeto, la obligatoriedad de regular el sistema del empleo publico y el
establecimiento de los principios basicos que deben regular el ejercicio de la gerencia
publica . De ahi que el decreto 770 de 2005, reglamente el sistema de funciones y requisitos
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generales para los empleos publicos, y el decreto 785 del mismo afio, establezca la
nomenclatura y clasificacion de las funciones y requisitos generales de las entidades
reguladas por la ley 909 de 2004.

Hay un nuevo Rector en el periodo 2014 -2018 en el cual bajo su programa se ha ido
actualizando los documentos internos, hay una nueva estructura organizacional y mapa de
procesos del afio 2015.

La Oficina de Recursos Humanos mantiene sus 2 areas en el momento, en el cual se realizan
los siguientes procedimientos:

En Administracion de Personal: se ejecuta el procedimiento del mismo nombre de
Administracion de Personal en donde se concentra las labores de vinculacion de personal,
afiliaciones a la seguridad social y elaboracion de némina.

En Desarrollo del Talento Humano: se realiza los procedimientos de seleccion de personal,
desarrollo del bienestar del talento humano, evaluacion del desempefio y el procedimiento de
retiro de personal se encuentra repartido en las dos areas.

11. FACTORES CONSIDERADOS EN EL PLAN ESTRATEGICO

. Politicas

Competencias

. Formacion

. Evaluacion talento humano
. Desarrollo organizacional

. Clima organizacional

. Remuneracién y Estimulos
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16. FACTOR 1. POLITICAS

Factor 1

OBJETIVO GENERAL

OBIETIVOS ESPECIFICOS

ACCIONES

RESPONSABLES

Politicas

Propender por el
direccionamiento y
desarrollo del
talento humano,
implementando
politicas que
aseguren el
crecimiento de las
capacidades
individuales grupales
e institucionales

Orientar el desarrollo humano de todo
el personal, mediante la definicion de

Analizar la normatividad vigente que
aplica para todo el personal.

Secretaria general y
juridica

politicas generales para la seleccion
desarrollo, evolucidn, bienestar.

Estimulos y retiro de personal dando
cumplimiento a la normatividad

Definir la orientacion estratégica para
conducir el desarrollo integral del
personal.

Alta direccién

Seguimiento al cumplimiento de las
politicas y actualizacién normativa.

Vicerrectoria
administrativa

Optimizar y potencializar los recursos:
técnicos, fisicos, humanos,
tecnoldgicos y financieros que
permitan la implementacién de

Evaluar la capacidad e infraestructura
fisica, técnica, tecnoldgica, financiera
y demas recursos para entender las
necesidades actuales y futuras de la
institucion.

estrategia de crecimiento y desarrollo
acorde con las capacidades
individuales, grupales e
institucionales.

Proyectar el impacto de la
interaccion de los recursos
actuales versus los
proyectados.

Planeacion institucional-
alta direccién
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17. FACTOR 2. COMPETENCIAS
OBJETIVO OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESPONSABLES
GENERAL
Disefiar metodologia, crear o ajustar . Plgneacmn
. Institucional —Jefe de
manuales de funciones. -
~ Gestion Humana
% Desarrollar el modelo de .
5 Gestién humana, que permita Insti Plgneallug)nf g
g tener un diagnéstico y nsé,lél;f;g,?aHszsa €
Ca_raCte"Zac'on de la Aplicar autodiagndstico, evaluar el clima

capacidad laboral de todo el organizacional y necesidades de Jefe de Gestién
Innovar en el gersonql para el desempefio capacitacién de todo el personal. Humana —

e los diferentes cargos en la L
desarrollo de Institucion PIa_negcmn
habilidades, Institucional.

= destrezas, —
w conocimientos, _ Planeacion
H_J valores y actitudes Inst|tuc'|<l)nal —Jefe de
> 2 de acuerdo a los Gestién Humana
S35 requerimientos de Investigar mejores précticas para el
calidad y las desarrollo y desempefio del personal en el
necesidades Asegurar la sostenibilidad de marco de la normatividad vigente Planeacion
Institucionales la capacidad organizacional Institucional — Alta
con el talento humano direccion — Gestion
disponible. Humana
18. FACTOR 3. FORMACION
OBJETIVO OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESPONSABLES
GENERAL
(2]
% Diagnosticar el estado actual |Analizar los requerimientos provenientes de
5 de la formacion, experiencia y | las competencias, evaluacion del talento
E capacidad laboral de los humano y procesos Institucionales,
Potencializar las funcionarios de la institucion clasificados en competencias comunes, Gestion Humana
. con relacién a las necesidades competencias comporta mentales por
capacidades de . o . o ;
todo el personal, artlculadas‘conllos objetivos niveles jerarquicos y competencias
mediante acciones organizacionales. especificas.
de formacién que
conduzcan al Determinar las necesidades de formacion,
z crecimiento capacitacion, entrenamiento de todo el
2 personal, personal que labora en la Institucién, asi
2 profesional e FOII’ijI|,aI’ un.plan de | idad de ind .
s stitucional. capacitacion, orientado a la como las necesidades, de induccion o re
x formacion y fortalecimiento de induccion Gestion Humana
o y
I las competencias que requiera
desarrollar el personal
Implementar el plan de capacitacion
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19. FACTOR 4. EVALUACION DEL TALENTO HUMANO

OBJETIVO

GENERAL OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESPONSABLES

Implementar modelo de evaluacién
conservando la objetividad y alineacién con

Fortalecer la capacidad los objetivos institucionales.

organizacional, mediante la
implementacion de técnicas de
evaluacién por competencias

FACTOR 4

Gestion Humana

Consolidar acuerdos de mejoramiento de
capacidades y desarrollar las actividades
de fortalecimiento

Disefiar un sistema
de evaluacion que
esté acorde a los

requerimientos de
competencias por
parte del personal

Determinar la efectividad de la evaluacion

y como instrumento de desarrollo institucional| Gestién Humana
Transformar la evaluacion y personal

como un instrumento de

desarrollo y proyeccion

EVALUACION DEL TALENTO
HUMANO

institucional.
. . Planeacion
Realizar ajustes al modelo L
Institucional
20. FACTOR 5. DESARROLLO ORGANIZACIONAL
OBJETIVO S
GENERAL OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESPONSABLES
wn
9 Evaluar las capacidades organizacionales
O ] versus las necesidades institucionales
X Analizar la estructura
organizacional de acuerdo a .
) o Gestion Humana
las necesidades y crecimiento
actual
Generar el Definir orggmgrarr_lg adrtlculado en el modelo
desarrollo e gestion de procesos

organizacional,

mediante el apoyo a
la transformacion
cultural.

Realizar estudios técnicos de estructura
administrativa acorde con el modelo
gerencias y estilos de liderazgo.

Gestion Humana
Actualizar la estructura

organizacional segin
requerimientos en analisis

Proyectar niveles de autoridad y
responsabilidad.

previo .
Homologar vy reclasificar planta de cargos -
Planeacion

Institucional

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Ajustar manuales de funciones.
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21. FACTOR 6. CLIMA ORGANIZACIONAL
OBJETIVO .
RESPONSABLES
GENERAL OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES
© Definir metodologia para la
14 intervencion del clima
,9 organizacional:
e « Clima laboral
w « Programas sociales
« Plan de retiro
» Salud ocupacional
« Variables ambiente sicosocial
Propender por un
mejoramiento .
) ; Implementar estrategias
continuo en el clima ) )
organizacional efectivas para mejorar el Aplicar et o5 do di ryr
gani ' estado de las variables que plcar nstrumentos de diagnostico, Gestion Humana
mediante la . . . valuacion de resultados, estudios de
B s interactian y afectan el clima |. L .
transformacion de R impacto y aplicacién de acciones
< s P organizacional ; )
% hébitos y préacticas conducentes a consolidar el clima
o de todo el personal. motivacional de la Entidad y la Cultura
ﬁ organizacional.
Z Desarrollar acciones, estrategias e
é intervenciones en materia de Salud
Dof ocupacional que contribuyan a la
recuperacion de condiciones laborales
< adecuadas, al bienestar integral y a la
% estabilidad mental y fisica de los servidores
(@) puablicos,

22. FACTOR 7. REMUNERACION Y ESTIMULOS

OBJETIVO GENERAL OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESPONSABLES
N
Do: Analizar las politicas y
5 Sistema de estimulos para
< el personal administrativo y| Ajustar estatuto docente y
docente, conducentes a reglamento de trabajo.
actualizar lineamientos que
Adecuar el sistema de estimulen y motiven al
estimulos para potenciar los personal.
equipos de trabajo hacia el
logro efectivo de objetivos y ] Gestién H
= metas institucionales, y como b | Disponer de los reclursos estion Humana
. } roveer los recursos necesarios para los
CZ) 8 mgtrumer:nq motivador del necesarios para el cumplimientos de las
S 2 servidor publico en todos sus sostenimiento de las acciones que estimulen el
I 2 escenarios. acciones de desarrollo del personal.
& 2 bienestar y calidad
2 = de vida de todos los
=] funcionarios. _
= Analizar viabilidad para
e Nuevos estimulos, proponer
mejoras.
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