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PLAN ESTRATEGICO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

INTRODUCCION

Dando cumplimiento con el Decreto 612 del 4 de abril de 2018, en el que se indica que "...l1as entidades del
Estado, de acuerdo con el ambito de aplicacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), al
Plan de Accidon de que trata el articulo 74 de la Ley 1474 de 2011, deberan integrar los planes institucionales
y estratégicos que se relacionan a continuacién y publicarlo, en su respectiva pagina web, a més tardar el
31 de enero de cada afo”.

Las bases del empleo publico y la gestion del talento humano en el Estado se estructuran a partir de los
principios del modelo integrado de planeacion y gestion-MIPG. El modelo integrado de planeacion y
gestion concibe al talento humano como su primera dimension y el activo mas importante con el que
cuentan las organizaciones y es uno de los ejes principales que se deben gestionar para el adecuado
funcionamiento de las entidades publicas. Los retos institucionales de gestion hacia el logro de los objetivos
estratégicos deben centrarse en su desarrollo.

El Plan Estratégico de Talento Humano (en adelante, PETH) es el instrumento que consolida las estrategias
a desarrollar para garantizar las mejores practicas de gestion y desarrollo del talento humano, teniendo en
cuenta la vision que se persigue y las caracteristicas del personal de la entidad, estableciendo retos concretos
y necesidades; se propone contar con una herramienta que describa, organice y estructure los ejes de accion
y las actividades, requeridas para liderar la gestion institucional hacia los objetivos y metas institucionales
del Plan Accion Institucional PAE y el Plan de Desarrollo Institucional PDI.
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1. CONTEXTO

1.1 Referentes Estratégicos Orientadores

En el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), la principal dimension es el talento
humano, por lo que cobra ain 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 evaluan todas las politicas publicas. La GETH se
integra a partir de cuatro propositos principales:

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

2. Posicionar la gestion del talento humano como un proceso estratégico dentro del contexto
institucional.

3. Contribuir a la organizacion y a la efectividad de las areas de talento humano a través de la
orientacion sobre las politicas y con el acompafiamiento institucional para su implementacion.

4. Construir un cuerpo de servidores publicos que generen valor publico a través de su accionar.

Estos propositos 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.

Para 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. 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 creacion de valor esta
en relacidn directa con la de planificacion y provision de los empleos.

1.2 Normatividad Asociada

Tabla 1. Marco normativo con descripcion
Norma Descripcion

Constitucion Politica de Colombia | Donde se estipula la educacion superior como un servicio publico, ademas de ser
de 1991 una funcion esencial, soportada en principios esenciales como la libertad de catedra,
de investigacion y de ensefianza, la autonomia universitaria y la educacién como un
9
derecho de la poblacion. Con referencia a la planeacion, se trazan lineamientos para
que sea participativa y estratégica a fin de garantizar los principios administrativos
de eficacia, eficiencia, efectividad, economia y equidad.

Ley 30 de 1992 Por la cual se organiza el servicio publico de la Educacion Superior, Cabe destacar
que el articulo 83 estipuld: “Las universidades estatales u oficiales deberan elaborar
planes periddicos de desarrollo institucional, considerando las estrategias de
planeacion regional y nacional”.

4 Toiond:



Decreto Ley 1567 de 1998
Decreto 1279 de 2002
Ley 909 de 2004

Decreto 1227 de 2005
Ley 1010 de 2006

Ley 1474 de 2011, Articulo 74

Decreto 1083 de 2015
Ley 2539 de 2015

Decreto 894 de 2017

Decreto 648 de 2017
Decreto 612 de 2018
Resolucion 1016 de 1989
Ley 1562 del 2012

Decreto 1072 de 2015
Resolucion 111 del 2017

Acuerdo 014 del 2010
Consejo Superior .

Acuerdo 21 del 2002 del Consejo

Superior.

Acuerdo 06 del 2008 del Consejo

Superior.
Acuerdo N° 14 del 2022
del Consejo Superior.

Acuerdo N° 06 de 2023 del Consejo

Superior.

Acuerdo N° 07 del 2008- Consejo

Superior.
Acuerdo N°30 del 2013 del
Consejo Superior.

Acuerdo N°63 de 2023 del Consejo

Superior.
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Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y Sistema de Estimulos para los
empleados del Estado.

Por el cual se establece el régimen salarial y prestacional de los docentes de las
Universidades Estatales.

Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

Establece que las entidades deberan organizar programas de estimulos con el fin de
motivar el desempeilo eficaz y el compromiso de sus empleados.

Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso
laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.
ARTICULO 74. Plan de accion de las entidades piiblicas. A partir de la vigencia de
la presente ley, todas las entidades del Estado a mas tardar el 31 de enero de cada
afio, deberan publicar en su respectiva pagina web el Plan de Accion para el afio
siguiente.

Decreto tinico reglamentario del sector de funcioén publica.

Por el cual se establecen las competencias laborales generales para los empleos
publicos de los distintos niveles jerarquicos de las entidades a las cuales se aplican
los decretos ley 770 y 785 de 2005.

Dictan normas en materia de empleo publico con el fin de facilitar y asegurar la
implementaciéon V desarrollo normativo del Acuerdo Final para la Terminacion del
Conflicto y la Construccion de una Paz Estable y Duradera.

Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentaria Unico
del Sector de la Funcioén Publica

Fijan directrices para la integracion de los planes institucionales y estratégicos al
Plan de Accion por parte de las entidades del Estado.

Por la cual se reglamenta la organizacion, funcionamiento y forma de los Programas
de Salud Ocupacional que deben desarrollar los patronos o empleadores en el pais
Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras
disposiciones en materia de Salud Ocupacional

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo
Por la cual se definen los estandares minimos del sistema de gestion de seguridad y
salud en el trabajo para empleadores y contratantes

NORMATIVA INTERNA
Estatuto Administrativo Universidad de Caldas

Estatuto de Personal Docente de la Universidad de Caldas

La cual modifica la estructura organica de la Universidad de Caldas

ARTICULO 3. Derogar el Acuerdo 14 de 2022 y en su lugar, modificar el numeral
3.8. del Acuerdo 06 de 2008 del Consejo Superior.

El cual modifica el acuerdo 024 de 1996, que establece la planta de cargos de la
Universidad de Caldas y se dictan otras disposiciones.

El establece la planta de personal de los empleados publicos de la Universidad de
Caldas.

Por medio del cual se realiza el cambio de denominacion y grado de unos cargos
de la planta de personal administrativo y se establece la Planta de Personal de los
Empleados Publicos de la Universidad de Caldas

4 Toiond:
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Acuerdo N° 64 de 2023 del Por medio del cual se modifica el Acuerdo 16 de 2023

Consejo Superior.
Acuerdo N°38 de 2024 del Consejo | Por medio del cual se modifica la Planta de Personal de los Empleados Publicos de
Superior. la Universidad de Caldas

Resolucion N° 00595 del 2016 Se adopta el manual especifico de funciones y competencias laborales para los

empleos de la planta de personal de la Universidad de Caldas.

Resolucion N°0001del 2024 Por la cual se ajusta la Resolucion N° 595 de 2016 Manual Especifico de Funciones

y de Competencias Laborales para empleos del Nivel Asistencial
de la Planta de Personal de la Universidad de Caldas.

Resolucion N°0002 del 2024 Por la cual se ajusta la Resolucion N° 897 de 2019 del Manual Especifico de

Funciones y de Competencias Laborales para empleos del Nivel Asistencial
de la Planta Temporal de la Universidad de Caldas.

Resolucion N°0443 del 2024 de Por el cual se adopta y reglamenta los sistemas de capacitacion y estimulos en su
Rectoria componente de incentivos en la universidad de Caldas.

Resolucion de Rectoria N° 0389 Adopta el Plan Institucional de Capacitacion Administrativa del afio 2024 -2025.
del 2024

Resolucion N°0001 del 2025 Por la cual se ajusta la Resolucion N° 595 de 2016 Manual Especifico de Funciones

y de Competencias Laborales para empleos del Nivel Técnico de la Planta de
Personal de la Universidad de Caldas.

Resolucion N°0002 del 2025 Por la cual se ajusta la Resolucion N° 897 de 2019 del Manual Especifico de

Funciones y de Competencias Laborales para empleos del Nivel Técnico de la Planta
Temporal de la Universidad de Caldas.
Nota. elaboracion propia Oficina de Gestion Humana Universidad de Caldas

1.3 Objetivos estratégicos de la Institucion (Pagina web- Transparencia y acceso a la

2

h)

informacion).

Propender por la formacion integral de los colombianos, capacitando a quien haga uso de sus
servicios para cumplir funciones profesionales, investigativas y de servicio social que requiere el
pais para su desarrollo y el progreso social.

Trabajar por la creacion, el desarrollo y la transmisién del conocimiento en todas sus formas y
expresiones y promover su aplicacion en todos los campos, con miras a responder a las necesidades
del pais y la region.

Promover el desarrollo de una cultura politica y el respeto a los derechos humanos y del ciudadano.
Prestar a la comunidad un servicio con calidad, el cual hace referencia a los resultados académicos,
a los medios y procesos empleados, a la infraestructura institucional, a las dimensiones cualitativas
y cuantitativas del mismo y a las condiciones en que se desarrolle la Institucion.

Ser factor de desarrollo cientifico, cultural, econdmico, politico y ético a nivel regional y nacional.
Actuar armdnicamente con las demas estructuras educativas y formativas, y contribuir al desarrollo
de los niveles educativos que le preceden para facilitar el logro de sus correspondientes fines.
Contribuir al desarrollo de los niveles educativos que le preceden para facilitar el logro de sus
correspondientes fines.

Promover la unidad nacional, la descentralizacion, la integracion regional y la cooperacion
interinstitucional, con el fin de que las diversas zonas del pais dispongan de los recursos humanos
y de las tecnologias apropiadas que les permitan atender adecuadamente sus necesidades.
Promover la formacion y consolidacion de comunidades académicas y la articulacion con sus
homologas a nivel regional, nacional e internacional.

Y Tor:
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j) Promover la conservacion de un medio ambiente sano y fomentar la educacién y la cultura
ecologica.

k) Estudiar y enriquecer el patrimonio cultural, natural y ambiental de la naciéon y contribuir a su
conservacion.

1) Asimilar criticamente y crear conocimiento en los campos avanzados de la ciencia, la técnica, la
tecnologia, el arte, la filosofia y las humanidades en general.

m) Estudiar y analizar los problemas nacionales y proponer con independencia las formulas y
soluciones pertinentes.

n) Hacer participes de los beneficios de su actividad académica e investigativa a los sectores sociales
que conforman la nacion colombiana.

o) Estimular la integracion y la participacion de la comunidad universitaria para el logro de los fines
de la Educacion Superior. a) Propender por la formacion integral de los colombianos, capacitando
a quien haga uso de sus servicios para cumplir funciones profesionales, investigativas y de servicio
social que requiere el pais para su desarrollo y el progreso social.

1.3.1 Objetivo Proceso de Gestion Humana — SIG (Caracterizacion del proceso de gestion
humana).

Implementar politicas y estrategias de acuerdo con la normativa vigente, para apoyar la vinculacion de
docentes y promover la seleccion y vinculacion de funcionarios de alto desempefio, fortalecer las
competencias laborales del personal vinculado e incentivar su permanencia en la institucion, a través del
desarrollo eficiente, transparente y efectivo de las actividades de Gestion Humana, con el fin de mejorar de
manera continua el desempefio individual e institucional.

1.4 Orientacion estratégica de la Universidad de Caldas

1.4.1 Reseiia Historica

Los inicios de la Universidad de Caldas se remontan al afio (1943), al ser fundada la Universidad Popular
segun ordenanza 006 del 24 de mayo de 1943. La desmembracion del Departamento de Caldas en el afio
de 1966 da origen a que se presente y apruebe el proyecto de ley mediante el cual la Universidad dejaba de
ser departamental para convertirse en Institucion del Orden Nacional, segtin ley 34 de agosto de 1967. Es
de resenar que la reforma de la Estructura Organica que el Consejo Superior aprob¢ el dia 22 de agosto de
1995,contempla cambios Académico-administrativos, dando origen a que los diferentes programas
académicos queden agrupados en seis grandes facultades.

Launiversidad es un ente universitario autobnomo, de caracter publico nacional, laico, con régimen especial,
que garantiza el derecho fundamental a la educacion superior, en tanto bien comun, conforme a las normas
constitucionales y legales que lo rigen. Vinculada al Ministerio de Educacion Nacional en lo que se refiere
a las politicas y la planeacion del sector educativo. Tiene personeria juridica, autonomia académica,
administrativa, financiera y patrimonio independiente. Con sede principal en la ciudad de Manizales y
extension en diferentes departamentos del pais.

4 T
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La universidad ha sido reconocida con el nivel de "Acreditacion de alta calidad" otorgado por el Consejo
Nacional de Acreditacion.

1.4.2 Mision

La Universidad de Caldas en cumplimiento de la funcion social que corresponde a su naturaleza publica,
tiene la mision de generar, apropiar, difundir y aplicar conocimientos mediante procesos curriculares,
investigativos y de proyeccion, para formar integralmente ciudadanos comprometidos con la sociedad y la
cultura, aportar soluciones a los problemas regionales, nacionales e internacionales y contribuir al desarrollo
sustentable.

1.4.3 Vision

Una Universidad efectiva, visible por la calidad de sus aportes al desarrollo, en un contexto global
caracterizada por:

e Un ambiente agradable, basado en el respeto a la vida y a la diferencia, la solidaridad, la
responsabilidad, el orden, la tolerancia y la participacion. Unos procesos curriculares flexibles,
contextualizados y articulados, para contribuir a la formacién integral de personas auténomas,
agentes de practica social.

e Una investigacion que produce y recrea conocimiento, generado en comunidades cientificas,
centrada en escuelas de pensamiento, que fundamenta el desarrollo de programas de posgrado.

e Un compromiso social expresado en propuestas de solucion, a los problemas que plantea el
desarrollo sustentable.

e Unos procesos administrativos y financieros autocontrolados, en una estructura organizacional
moderna.

e Una insercion creativa en los procesos de globalizacion del conocimiento

1.4.4 Principios
En un ambiente de libertad y tolerancia
Se formara para la democracia, la paz y el desarrollo. Se ejercera la autonomia con responsabilidad.
Se desarrollara el conocimiento, a partir del ejercicio de la inteligencia y el saber.

1.4.5 Valores contenidos en el Codigo de Integridad

El Cédigo de Integridad es el principal instrumento técnico de la Politica de Integridad del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion-MIPG, la cual hace parte de la dimension de Talento Humano.

La Universidad de Caldas, mediante Resolucion de Rectoria N° 1239 de 2021, adoptd el codigo de
integridad para nuestra Institucion, luego de identificar la percepcion de todos los servidores publicos de la
Universidad de Caldas, sobre los valores que nos asisten en la prestacion del servicio publico, a través del
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envio de una encuesta virtual liderada por la Oficina de Gestion Humana, la cual fue tomada de la caja de
herramientas del Departamento Administrativo de la Funcion Publica—DAFP.

e Justicia

e Respeto

e Compromiso
e Honestidad
e Diligencia.

1.4.6 Estructura Organica- Organigrama

La estructura organizacional vigente de la Universidad de Caldas se encuentra aprobada mediante
el Acuerdo 06 de 2008, posteriormente modificada por el Acuerdo 17 de 2009, el Acuerdo 14 de
2022 y el Acuerdo 06 del 2023 del Consejo Superior por medio del cual se subroga el Acuerdo 31 de 2021
mediante el cual se cred la Sede Magdalena Centro de la Universidad de Caldas y se dictaron otras
disposiciones, se derogan Acuerdos 13 y 14 de 2022 y se modifica el Acuerdo 06 de 2008 el numeral 3.8.
asi:

3.8. VICERRECTORIA DE SEDE MAGDALENA CENTRO.
3.8.1. Direccion Académica

CONSEIC

SUPERICR.

COMSEID
ACADEMICO
RECTORIA
SECRETARIA (OFICINA ASESORA DF INWOVACION]
GFNERAL ¥ GESTION DE PROVECTOS
_ |oFICTA ASESORA OF PLANEACISH
V SISTEMAS
CFICINA ASESORA DE CONTRCL
INTERNC DE GESTICN
VICERRECTORIA VICERRECTORIA DE| VICERRECTCRIADE | | VICERRECTORIA | | VICERRECTORIA DE
| acapewaca PROVECTION IHVESTIGACIONES ¥ ADMINISTRATIVA SELE
UNTVERSITARIA r POEGRADCS
CFICINA |
OFICINA DE ADMISIONES| | i
] CFICINA DE FINANCIERA
¥ REGISTRD ACADEMICS | VESTIGACIONES CIRECTCE.
OFICINADE 4 ACADEMICO
EGRESADOS SFICINATE TE SEDE
FACULTADES -
OFICINA DE [|GESTICN HUMANA
POSGRADOS
| |cmenia oE EvaLuAcion
¥ CALIDAD ACADEMICA OFICINA OE
Ll  EENESTAR
CFICINA DE EDUCACION A UNIVERSITARID

| DISTANCIA ¥ VIRTUALIDAT

llustracion 1.0rganigrama Universidad de Caldas

La grafica muestra una estructura administrativa donde confluyen las dependencias mas representativas de
la Universidad, es solo a través del modelo de operacion donde se visualizan de manera detallada todas las
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actividades que no estan representadas en dependencias formales de dicha estructura. Es por esto por lo que
la institucion ha utilizado la figura de los grupos internos de trabajo para responder estructural y
jerarquicamente a los cambios y evolucion de esta, de tal forma que pueda estar mas acorde con los procesos
que realmente se desarrollan y con los servicios que se prestan y por ende aproximarse a la identificacion
de la planta de personal requerida para el cumplimiento de las actividades académico-administrativas.

1.4.7 Sistema Integrado de Gestion

El Sistema Integrado de Gestion de la Universidad de Caldas disefiado con referencia en normas nacionales
¢ internacionales estandarizadas y reconocidas, ha procurado desde sus inicios, asegurar que los modelos
de operacion se desarrollen en entornos controlados, que permitan la trazabilidad y el mejoramiento de la
gestion administrativa y académica a través de la implementacion de diversos mecanismos y herramientas
de autoevaluacion y retroalimentacion de resultados.

La Universidad de Caldas, en cumplimiento de su qué-hacer misional, en el desarrollo de
procesos académicos, investigativos y de proyeccion busca contribuir con la formacion integral de
ciudadanos. Por ello esta comprometida con la educacion superior de alta calidad, la reduccion de impactos
ambientales y la seguridad y salud de la comunidad universitaria, en cumplimiento de la legislacion
aplicable y generando procesos permanentes de mejora continua.

Los servicios misionales se desarrollan y gestionan a través de la interaccion de procesos estratégicos,
misionales, de apoyo y de evaluacion; procesos definidos por la Universidad en un sistema con enfoque
integrado, que se ha configurado y descrito en un mapa de procesos y en documentos institucionales que
definen su objetivo, alcance y propositos orientativos hacia la conveniencia adecuacion, eficacia, eficiencia
y efectividad.

La estructura del modelo de operacion estd entonces conformada por los procesos, actividades, operaciones
y tareas, ademas de su correspondiente estructura documental, caracterizacion de procesos, procedimientos,
instructivos y guia, que permiten el desarrollo de las funciones de las distintas dependencias, documentadas
en el Estatuto General, logrando que el objeto misional de la Universidad de Caldas sea claramente definido,
documentado y desarrollado.

En cuanto a la operacion, esta se soporta en el siguiente mapa de procesos documento que esquematiza los
procesos de la Universidad y su interaccion, se configurd el modelo de operacion por procesos del cual
hacen parte actualmente 16 procesos; entre ellos: 3 estratégicos, 3 misionales, 8 de apoyo y 2 de evaluacion
Muestra ademas la documentacion aprobada de cada uno de ellos.
http://sig.ucaldas.edu.co/gestionDocumental/index.php

12
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DE GESTION - SIG DESEMPENO INSTITUCIONAL - MIDI SFRE | 25N Yshvecsidad |

Mi compromiso, ofrecerle un mejor servicio _ ‘
Volver ol portal de la Universidad

MISIONALES

CONTROL Y
SEGUIMIENTO

MEDICION,
ANALISIS Y
MEJORA

*GESTION * CONTRATACION
FINANCIERA < CESTION

- RECURSOS HUMANA
Fisicos « BIENESTAR

MAPA DE

- GESTION + CONTROL
DOCUMENTAL  DISCIPLINARIO

= GESTION + GESTION
JURIDICA PENSIONAL

PROCESOS
DE APOYO

llustracion 2. Mapa de Procesos SIG Universidad de Caldas

El Acuerdo 16 de 2022 adopta formalmente para la Universidad de Caldas, el Modelo Integrado de
Desempeiio institucional MIDI, el cual articula los sistemas y modelos de gestion entorno a planificacion,
gjecucion, evaluacion y mejora de los procesos institucionales con el objetivo de controlar la gestion y
mejorar el desempefio, en aplicacion de las normas propias de la gestién publica en observancia de las
normas vigentes y las disposiciones del Departamento Administrativo de la Funcion Publica en la materia

1.4.8 Plan de accion Institucional 2022-2026

La Universidad de Caldas bajo la resolucion de rectoria 0033 del 17 de enero de 2023, adopté el plan de
accion de la universidad de caldas “Universidad de Caldas Publica, Sostenible y de Calidad”.

El documento se estructura a partir de ejes, lineas estratégicas y acciones especificas enmarcadas en los
propositos de calidad, pertinencia, sostenibilidad y relacionamiento con el entorno social, a través de los
cuales se definen acciones especificas que seran desarrolladas durante el periodo de gobierno universitario
2022-2026.
https://www.ucaldas.edu.co/portal/wp-content/uploads/2023/01/Plan-de-accion-institucional-2022-2026-

Enero-2023.pdf.
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1.4.9 Plan de Desarrollo Institucional 2019 -2030 — Ejes Estratégicos

Adoptado mediante el Acuerdo N° 12 del 2020 del consejo superior Plan de Desarrollo 2019-2030 “Por
la universidad de queremos construir”

o Formacion para la transformacion

a) Objetivo estratégico 1: Consolidar institucionalmente el sistema de calidad para lograr la excelencia
en los &mbitos nacional e internacional.

b) Objetivo estratégico 2: Potenciar los diferentes campos del saber para lograr un desarrollo
académico que integre interdisciplinarmente los procesos de docencia, investigacion y proyeccion.

c) Objetivo estratégico 3 Fortalecer la politica de desarrollo docente acorde con las tendencias de la
universidad del siglo XXI.

d) Objetivo estratégico 4 Implementar una politica curricular con perspectiva critica y transformadora
de la realidad para la generacion de pensamiento reflexivo.

e FEquidad y Pluriversidad

Objetivo estratégico 1 Implementar la practica de la ecologia de saberes, métodos, metodologias,
técnicas e instrumentos que le confieren un valor intrinseco al conocimiento, con el fin de lograr la
justicia epistémica para las personas, grupos y sectores poblacionales que componen la comunidad
académica de la Universidad de Caldas y se relacionan con ella

Objetivo estratégico 2 Favorecer el reconocimiento cultural y simbdlico de las personas, grupos,
comunidades y diversos sectores poblacionales que componen la Universidad de Caldas a través de la
valoracion de la diferencia y la implementacion de enfoques interseccionales.

Objetivo estratégico 3 Fomentar las condiciones de equidad para la accesibilidad, la permanencia y la
participacion, en la comunidad universitaria, de las personas y los grupos poblacionales histdricamente
vulnerados, a fin de lograr mayor inclusién y movilidad social.

o Vinculacion con el contexto y la transformacion social
Objetivo estratégico 1 Desarrollar e implementar estrategias que articulen la docencia, la investigacion
y la proyeccion, a fin de lograr una interaccion mas contextualizada con relacion a la sociedad y las
dinamicas del territorio.
Objetivo estratégico 2 Incidir en el desarrollo local y regional a partir del despliegue de las funciones
misionales en articulacion con las necesidades y potencialidades de los territorios.
Objetivo estratégico 3 Fomentar la innovacion social y tecnologica para el desarrollo de capacidades
institucionales y el fortalecimiento de los vinculos de la Institucién con la sociedad y el sector
productivo (Universidad - Empresa - Estado - Sociedad Civil).
Objetivo estratégico 4 Conservar y gestionar el patrimonio tangible e intangible de la institucion, en el
marco del desarrollo académico, cientifico, artistico y cultural, orientado a su conservacion, registro,
apropiacion y difusion.
Objetivo estratégico 5 Fomentar la apropiacion social del conocimiento y la participacion ciudadana en
torno a dicho proceso.
Objetivo estratégico 6 Incrementar la calidad, los resultados y la visibilidad de la investigacion, a fin
de lograr el posicionamiento de la institucion en los ambitos nacional e internacional.
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Objetivo estratégico 7 Posicionar la universidad de caldas en el ambito internacional a través de redes
de cooperacion, que apunten a la formacion de ciudadanias globales y al desarrollo de iniciativas que
den solucion a los problemas del contexto.

o Sustentabilidad para la vida
Objetivo estratégico 1 Generar e implementar, con una resignificacion periddica hasta el afio 2030, la
politica ecologica ambiental de la Universidad de Caldas.
Objetivo estratégico 2 Resignificar los sentidos de formacion ambiental en los programas académicos,
cuyo objeto de estudio se relacione directamente con los elementos biofisicos del planeta.
Objetivo estratégico 3 Modificar las practicas de la cotidianidad institucional en torno al principio de
sustentabilidad para la Vida.
Objetivo estratégico 4 Promover el encuentro interdisciplinario e interinstitucional en pro del respeto
de todas las formas de vida.

e Gobernanza, gobernabilidad y sentido de lo publico
Objetivo estratégico 1 Generar procesos y procedimientos innovadores que permitan la participacion
democratica en las instancias de gobierno universitario en atencion a las demandas de los grupos de
interés internos y externos, que permitan la construccion de politicas institucionales para una gestion
transparente y eficaz.

o Financiacion estatal de la universidad publica para avanzar en el cumplimiento de la
mision institucional

Objetivo estratégico 1 Avanzar hacia la consolidacion de mision de la Universidad de Caldas como
bien publico financiado por el Estado.
Objetivo estratégico 2 Consolidar un modelo financiero y administrativo pertinente, eficiente y eficaz
que permita el uso adecuado, inteligente y transparente de los recursos publicos.
Objetivo estratégico 3 Ampliar la capacidad financiera institucional a partir de la gestion de proyectos,
alianzas publico-privadas y la consolidacion de una oferta de servicios pertinente e innovadora. Los
recursos se orientaran con prioridad al fortalecimiento y cualificacion de la oferta de programas
académicos, a la investigacion y la proyeccion.

o  Universidad comprometida con la paz y la convivencia: conocimiento y formacion
Objetivo estratégico 1 Desarrollar iniciativas y fortalecer capacidades institucionales que concreten el
compromiso explicito y de corresponsabilidad por parte de todos los actores institucionales y de la
comunidad universitaria con la construccion de paz.
Objetivo estratégico 2 Consolidar la Universidad de Caldas como un nodo de reflexion y de accion en
el que converjan actores (individuales y colectivos) y organismos comprometidos con la construccion
de paz con justicia social.
Objetivo estratégico 3 Consolidar procesos de formacion y produccién de conocimiento orientados
tanto a la comprension de experiencias de construccion de convivencia en medio del conflicto,
resistencia y construccion de paz, asi como a la generacion de ciudadanias activas.
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2. INFORMACION BASE
2.1 Planta de personal actual

La Universidad, para el desarrollo de sus procesos estratégicos, misionales y de apoyo, tiene estipulado
diversos tipos de cargos y de vinculacion de servidores publicos de acuerdo con las dindmicas y retos de la
Universidad. creada mediante el Acuerdo 030 de 2013 que contemplaba en su articulo 1, a modo de
resumen, un numero de 63 cargos de libre nombramiento y remocion, entre otras denominaciones como
son el asistencial, profesional, técnico, etc., para un total de 328 cargos totales, y en razon a la creacion de
la sede Magdalena Centro de la Universidad de Caldas a través del Acuerdo N° 31 de 2021 se crearon los
cargos de Vicerrector de seccional y Director Académico de la seccional, lo que llevo a que a través del
Acuerdo N°15 del 2022 del Consejo Superior se modificara el Acuerdo N° 030 de 2013 quedando un total
de 330 cargos en la planta administrativa mismo que fue modificado mediante el Acuerdo N°63 de 2023
del Consejo Superior a través del cual se aprobo la reclasificacion salarial y este a su vez modificado por el
Acuerdo N°38 de 2024 del Consejo Superior donde se elimina un cargo de nivel asesor y se crean dos
cargos de nivel profesional quedando un total de 331 cargos en la planta administrativa.

Asi mismo la planta temporal aprobada por el Acuerdo N° 20 de 2019 expedido por el Consejo Superior el
cual aprueba una planta temporal de 86 cargos y el cual ha sido modificado por el Acuerdo N°46 de 2021,
Acuerdo N°11 de 2022, Acuerdo N°35 de 2022, Acuerdo N°16 del 2023, Acuerdo N°64 de 2023 del
Consejo Superior y el Acuerdo N° 18 de 2024 quedando un total de 82 cargos en la planta temporal.

2.1.1 Planta del personal administrativo

Tabla 2. Planta de personal global Universidad de Caldas- Acuerdo N°38 de 2024 del Consejo Superior

PLANTA DE PERSONAL ADMINISTRATIVO

CLASIFICACION DE LOS N° DE CARGOS
CARGOS

Periodo Fijo 01
Carrera Administrativa 263
Libre Nombramiento y Remocion 67
TOTAL 331

Tabla 3. Distribucion de la planta global de la Universidad de Caldas por niveles

NIVEL NUMERO DE CARGOS
Directivo 23
Asesor 3
Profesional 94
Técnico 49
Asistencial 162
TOTAL 331

% ; ,' = 16
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PLANTA ADMINISTRATIVA
Nivel Directivo: 23 Cargos
. NUMERO
CARGO CODIGO | GRADO DE CARGOS
Rector 0045 23 1
Secretario General 0037 17 1
Vicerrector 0060 17 5
Director Académico 0128 03 1
Decano 0085 10 6
Jefe de Oficina 0137 10 9
Nivel Asesor: 03 Cargos
Asesor 1020 07 1
Asesor 1020 14 1
Jefe Oficina Asesora 1045 14 1
Nivel Profesional: 94 Cargos
Profesional Especializado: 32 Cargos
Profesional Universitario: 62 Cargos
Profesional Especializado 2028 20 1
Profesional Especializado 2028 15 8
Profesional Especializado 2028 14 22
Profesional Especializado* 2028 13 1
Odontodlogo 2087 13 2
Profesional Universitario 2044 11 4
Profesional Universitario 2044 08 53
Profesional Universitario 2044 01 3
Nivel Técnico: 49 Cargos
Auxiliar de Técnico: 25 Cargos
Técnico Administrativo: 24 Cargos
Auxiliar de Técnico 3054 10 25
Técnico Administrativo 3124 18 2
Técnico Administrativo 3124 16 10
Técnico Administrativo 3124 12 12
Nivel Asistencia: 162 Cargos

Auxiliar Administrativo: 124
Secretaria Ejecutiva: 23
Conductor Mecanico: 1
Auxiliar de Servicios Generales: 14
Auxiliar Administrativo 4044 18 124
Secretaria Ejecutiva 4210 20 16
Secretaria Ejecutiva 4210 22 7
Conductor Mecanico 4103 19 1
Auxiliar de Servicios Generales 4064 13 14

TOTAL 331 CARGOS

7 T 1
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Cargos de la planta temporal:

Tabla 4. Distribucion de la planta temporal de la Universidad de Caldas

PLANTA TEMPORAL
CLASIFICACION DE LOS CARGOS NUMERO DE CARGOS
Temporales 82
TOTAL 82
PLANTA TEMPORAL

Nivel Profesional: 22 Cargos

Profesional Especializado: 3 Cargos

Profesional Universitario: 19 Cargos

Profesional Especializado 2028 14 3
Profesional Universitario 2044 11 3
Profesional Universitario 2044 08 14
Profesional Universitario 2044 01 2

Nivel Técnico: 15 Cargos

Aucxiliar De Técnico: 10

Técnico Administrativo: 4

Técnico Operativo: 1

Auxiliar de Técnico 3054 10 10
Técnico Administrativo 3124 16
Técnico Administrativo 3124 12 3
Técnico Operativo 3132 12

Nivel Asistencial: 45 Cargos

Auxiliar Administrativo: 45

Auxiliar Administrativo ‘4044 ‘18 ‘ 45

TOTAL 82 CARGOS

2.1.2 Planta del personal docente

La planta de personal docente de la Universidad de Caldas cuenta con 416,5 cargos equivalentes tiempo
completo y (1) un tiempo parcial, la cual es fijada por el Acuerdo N° 35 del 2015 del Consejo superior en

su articulo 1.

La distribucion de las plazas en dedicacion de tiempos completos y medios tiempos dependeran de las

necesidades académicas de cada facultad.

Tabla 5. Distribucion de la planta docente de la Universidad de Caldas con corte a enero del 2026
DEDICACION CANTIDAD DOCENTES
MEDIO TIEMPO 29

7 T 1
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PARCIAL 1
TIEMPO COMPLETO 294
COMISION ADMINISTRATIVA 10
TOTAL 334
CARGO COMISION DOCENTE | TOTAL
ADMINISTRATIVA
PROFESOR ASISTENTE 1 63 64
PROFESOR ASOCIADO 4 105 109
PROFESOR AUXILIAR 2 33 35
PROFESOR TITULAR 3 123 126
TOTAL 10 324 334

2.2 Recursos Requeridos

Para el desarrollo de las diferentes estrategias de gestion del talento humano, se precisan los siguientes
recursos:

a) Humanos. 21 funcionarios para abordar los diferentes temas y programas del proceso de talento
humano asi.

Tabla 6. Personal vinculado al proceso de Gestion Humana

TIPO DE VINCULACION Cant
CARRERA ADMINISTRATIVA 1
LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION 2
ADMINISTRATIVO
PLANTA TEMPORAL 3
PROVISIONAL PUBLICO ADMINISTRATIVO 15
TOTAL 21

b) Financieros. Anualmente son asignados los recursos para cubrir las necesidades de gestion del
talento humano, por parte del nivel central en el presupuesto institucional.

c) Tecnolégicos: Para el desarrollo de las labores tendientes a la Gestion Estratégica del Talento
Humano, cada uno de los servidores cuenta con las herramientas tecnoldgicas requeridas para el

gjercicio de su labor tales como: equipo de computo, teléfono, impresora, conexion de red,
plataformas tecnologicas requeridas.

2.3 Sistemas de Informacion

El equipo de trabajo de talento humano en la actualidad cuenta con los siguientes sistemas de informacion
para apoyar la gestion cotidiana de sus procesos
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e MIPG: Autodiagndstico del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion.
e SIGEP: Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico

e SARA: Sistema de Informacion de Gestion Humana

o ADMIARCHI: Sistema de archivo y gestion documental
e SIG: Sistema integrado de Gestion

2.4 Riesgo

La siguiente grafica detalla la matriz de riesgos del proceso de Gestion Humana. En ella se pueden

evidenciar los tipos de riesgo, su probabilidad, impacto y zona de riesgo

2.4.1

Mapa de riesgo del proceso de Gestion Humana

Tabla 7. Resumen Mapa de riesgos proceso de Gestion Humana 2026

Identificacion del riesgo

Analisis del riesgo inherente

Probabilidad Impacto Zona de
Causa Inmediata Causa Raiz Descripcion del Riesgo P Riesgo
Inherente Inherente
Inherente
1 1 Deficienci 1
el | Bt i de s
vinculaci . .

g P la prestacion del servicio Media Moderado Moderado

cargos de la planta
temporal.

funcionarios frente a la
prestacion del servicio.

institucional

Fallas humanas en el
ingreso de novedades

liquidar la némina, fallas

Falta de certificado de
disponibilidad
presupuestal para

en el sistema de
informacion (SARA
WEB).

Posibilidad de no liquidarse la
némina o errores en la misma
por fallas humanas o técnicas
en el sistema de informacion

SARA WEB.

Media

Estado de salud del
trabajador, Actos
subestandar y factores
personales, Factores del
trabajo y condiciones
ambientales subestandar

Exposicion continua a un

factor de riesgo o
materializacion de este
(biolodgico, fisico,
quimico, psicosocial,
biomecanicos,
condiciones de
seguridad, fendémenos
naturales).

Posibilidad de pérdida de

vidas humanas y/o pérdida de

la capacidad laboral por
ocurrencia de accidentes de

trabajo, enfermedad de origen

laboral o comun

Media

©

20



Sz | GESTION
270> | HUMANA

Gracias a esta matriz se pueden establecer los controles necesarios para que dichos peligros o riesgos no se

materialicen y se pueda realizar una permanente promocion de ambientes de trabajo sanos y seguros en
todas las dependencias de la Institucion.

Controles de los riesgos:

Descripcion del Riesgo

Descripcion del Control

Posibilidad de afectacion en la prestacion
del servicio institucional

Reorganizacion de cargos de la planta administrativa, de acuerdo con las funciones,
responsabilidades y necesidades del servicio. El responsable del control es la Jefe de
Gestion Humana. Tiempo: Permanente. La evidencia del control son los actos
administrativos de reubicacion de personas o cargos.

Desarrollar procesos de capacitacion enfocados a subsanar las deficiencias encontradas
en el desempetio de los funcionarios. El responsable del control es la Oficina de Gestion
Humana. La evidenciar de control son los registros fisicos o digitales de las
capacitaciones realizadas

Posibilidad de no liquidarse la nomina o
errores en la misma por fallas humanas o
técnicas en el sistema de informacion
SARA WEB.

Seguimiento del adecuado funcionamiento del sistema de informaciéon SARA WEB para
la elaboracion de la némina de la Universidad de Caldas. El responsable del seguimiento
del funcionamiento es el lider del grupo interno de trabajo de ndmina y el grupo interno
de sistemas . La evidencia seran los correos electronicos y solicitudes realizadas a través
de mesa de ayuda

Realizar comunicaciones oficiales dirigidas a los funcionarios y docentes para recordar
los tiempos establecidos para el envio de novedades a la oficina. El responsable es la
Oficina de gestion humana. La evidencia son las comunicaciones enviadas mediante
correo electronico.

Realizar diagnoéstico de las posibles causas de los errores cometidos en el cargue de
novedades en la ndmina, a través de reuniones de equipo dirigidas por la Jefe de Gestion
Humana o correos electronicos enviados por la misma, con el fin de proponer acciones
correctivas inmediatas.

Realizar reasignacion de funciones en caso de ausentismo en el area de ndmina. Los
funcionarios del area de nomina estan capacitados para asumir cualquier funcioén dentro
del equipo. El responsable del control es el lider del grupo interno de noémina y
compensacion y Jefe de Gestion Humana.

Posibilidad de pérdida de vidas humanas
y/o pérdida de la capacidad laboral por
ocurrencia de accidentes de trabajo,
enfermedad de origen laboral o comun

Programas de capacitacion y formacion de caracter preventivo en los diferentes tipos de
riesgos y peligros asociados a la integridad fisica y mental de los funcionarios y docentes.
El responsable del control es el area de SGSST.

Promover el uso adecuado de los elementos de proteccion personal en todos los
servidores publicos y trabajadores oficiales. El responsable del control es el area de
SGSST.

Link: http://sig.ucaldas.edu.co/gestionDocumental/consultaProcesos.php?codProceso=GH

2.4.2 Mapa de riesgo de corrupcion proceso de Gestion Humana

Actividades coordinadas que permiten a la universidad identificar, analizar, evaluar y mitigar la ocurrencia
de riesgos de corrupcion en los procesos de su gestion.

Tabla 8. Mapa de riesgo anticorrupcion proceso de Gestion Humana 2026

IDENTIFICACION DEL RIESGO

NIVEL DE
RIESGO
RESIDUAL

RIESGO INHERENTE

Yy Toi
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2.5 Caracterizacion del Talento Humano
2.5.1 Planta de personal de la Universidad
Tabla 9. Distribucion de la planta global de la Universidad de Caldas
Nivel Planta Global | Trabajadores Planta Planta
Oficiales Temporal | Docente
DIRECTIVO 23
ASESOR 3
PROFESIONAL 94 22
TECNICO 49 15
ASISTENCIAL 162 45
TRABAJADORES 11
OFICIALES
DOCENTES 416,5
(Tiempo completo)
DOCENTES 1
(Tiempo Parcial)
TOTAL 331 11 82 417,5

2.5.2 Planta de personal de la Universidad por género!

De acuerdo con la caracterizacion sociodemografica de los servidores publicos de la Universidad de Caldas,
el 48 % del total se encuentra identificado dentro del género masculino, respecto al 52% que se clasifican

como mujeres.

! Informacién con corte al 29 de noviembre del afio 2024

Y/
%
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Planta Global de la Universidad de Caldas 2026 por
Género

FEMENINO
-52%

MASCULINO_—
48%

Tlustracion 3. Planta global de la Universidad de Caldas por género enero aiio 2026

Tabla 10. Planta de la Universidad de Caldas por género y tipo de vinculacion diciembre aiio 2026

VINCULACION F M Total

CARRERA ADMINISTRATIVA 18 | 23 41
DOCENTE 107 | 219 326
LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION 30 | 31 61
PROVISIONAL 162 | 58 220
PLANTA TEMPORAL 63 | 15 78
TRABAJADOR OFICIAL 11 11

Total 380 357 737

Distribucion de la planta por género y vinculacion enero aho 2026

Torciaes Elu
TEMPORAL

PROVISIONAL

DOCENTE

CARRERA ADMINISTRATIVA

250

o
9
g
&
g

- EMMASCULINO  m FEMENINO

Tlustracion 4. Distribucion de la planta de la Universidad de Caldas por género y tipo de vinculacion enero aiio 2026

2.5.3 Planta de personal de la Universidad por rango de edades’

2 Informacién con corte al 29 de noviembre del afio 2024
y; Tejiendo
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Tabla 11. Servidores publicos de Universidad de Caldas por rango de edades enero ario 2026

Rangos de Edad Cant
20 a 30 afios 25
30 a 40 afios 123
40 a 50 afios 217
50 a 60 afios 207
60 a 70 afios 150
70 a 80 afios 15

TOTAL 737

Distribucion de la Planta de la Universidad 2026
por rango de edad

250

200

150

100

50

g

0

20A 30 ANOS 30A 40 ANOS 40A 50 ANOS 50A 60 ANOS 60A 70 ANOS 70A 80 ANOS

Hustracion 5. Distribucion de la planta de la Universidad de Caldas por rangos de edad

Tabla 12. Servidores publicos de la Universidad de Caldas entre 20 y 30 arios

VINCULACION CANTIDAD
LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION 4
PLANTA TEMPORAL 9
PROVISIONAL 12
TOTAL 25

Tabla 13. Servidores publicos Universidad de Caldas entre 30 y 40 afios de edad

VINCULACION CANTIDAD
DOCENTE 17
LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION 16
PLANTA TEMPORAL 31
PROVISIONAL 59
TRABAJADOR OFICIAL 0
TOTAL 123

Tabla 14. Servidores publicos de la Universidad de Caldas entre 40y 50 afios de edad

S/ i
N7 Tejiendo
( Universidad
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VINCULACION CANTIDAD

CARRERA ADMINISTRATIVA 1
DOCENTE 91
LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION 21
PLANTA TEMPORAL 20
PROVISIONAL 82
TRABAJADOR OFICIAL 2

TOTAL 217

Tabla 15. Servidores publicos de la Universidad de Caldas entre 50 y 60 arios de edad

VINCULACION CANTIDAD
CARRERA ADMINISTRATIVA 20
DOCENTE 103
LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION 11
PLANTA TEMPORAL 14
PROVISIONAL 53
TRABAJADOR OFICIAL 6
TOTAL 207

Tabla 16. Servidores publicos de la Universidad de Caldas entre 60y 70 afios de edad

VINCULACION CANTIDAD
CARRERA ADMINISTRATIVA 20
DOCENTE 100
LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION 9
PLANTA TEMPORAL 4
PROVISIONAL 14
TRABAJADOR OFICIAL 3
TOTAL 150

Tabla 17. Servidores publicos de la Universidad de Caldas entre 70 y 80 arios de edad

VINCULACION CANTIDAD
DOCENTE 15
TOTAL 15

2.5.4 Planta de personal de la Universidad en condiciones de prejubilacion.

Tabla 18. Servidores publicos de la Universidad de Caldas dentro del rango de edad de jubilacion con corte a
diciembre del 2024

y/ Tejiendo
%/ Universidad
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RANGOS DE EDAD JUBILACION GENERO CANTIDAD
57 a 80 afios Femenino 90
62 a 80 afios Masculino 98

TOTAL 188

Servidores publicos con edad para adquirir la pension por

género diciembre 2026

102
100
98

96

Femenino Masculino

Hustracién 6. Servidores Publicos de la Universidad de Caldas con edad para adquirir la pension enero 2026

Tabla 19. Servidores publicos con edad para adquirir la pension por tipo de vinculacion y género con corte a enero

del 2026

VINCULACION F M

CARRERA ADMINISTRATIVA 12 13
DOCENTE 47 72
LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION 3 7
PROVISIONAL 24 3
TRABAJADOR OFICIAL 2
PLANTA TEMPORAL 4
TOTAL 98 90

// Tejiendo
74 Umversmdad 26
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PLANTA TEMPORAL

LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION
TRABAJADOR OFICIAL P

DOCENTE

CARRERA ADMINISTRATIVA

B MASCULINO BFEMENINO

Tlustracion 7.Distribucion de Servidores Publicos de la Universidad de Caldas con edad para adquirir la pension

por tipo de vinculacion y género

2.5.5 Estado civil del personal de la Universidad de Caldas

Tabla 20. Estado civil de los servidores publicos de la Universidad con corte a diciembre del 2024

Estado Civil Cant.
CASADO 30
NO ACREDITA 82
SEPARADO 19
SOLTERO 277
UNION LIBRE 53
TOTAL 737

Estado civil de los servidores publicos de la Universidad de Caldas
2026

UNION LIBRE |

7% -

SOLTERO _
37%

NO ACREDITA
12%

Tlustracion 8. Estado civil de la planta global de la universidad de Caldas
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Tabla 21. Distribucion del estado civil del personal de la universidad de Caldas por tipo de vinculacion

VINCULACION CASAD NO SEPARADO | SOLTERO | UNION Total
(0] ACREDIT LIBRE
A
CARRERA ADMINISTRATIVA 27 0 0 11 3 41
DOCENTE 174 9 11 114 18 326
LIBRE NOMBRAMIENTO Y 22 9 2 25 2 60
REMOCION
PLANTA TEMPORAL 18 22 1 34 3 78
PROVISIONAL 59 42 5 90 24 220
PERIODO F1JO 1 0 0 0 0 1
TRABAJADOR OFICIAL 5 0 0 3 3 11
Total 306 82 19 277 53 737
2.5.6 Antigiiedad en la planta de personal de la Universidad de Caldas
Distribucion de la Planta de la Universidad 2026
por rango de edad
250
20A 30 ANOS 30A 40 ANOS 40A 50 ANOS 50A 60 ANOS 60A 70 ANOS 70A 80 ANlOS
Hlustracion 9. Distribucion por Antigiiedad en la planta de personal de la Universidad de Caldas
Tabla 22. Rangos de tiempo de vinculacion del personal de la Universidad de Caldas
Antigiiedad Cant
0 a5 afios 221
5 a 10 afios 139
10 a 15 afios 84
15 a 20 afios 81
20 a 25 afios 47
25 a 30 afios 68
% %, Tejiendo
v Universidad 28
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30 a 35 afios 56
35 a 40 afios 32
40 a 45 anos 5
45 a 50 anos 4
TOTAL 737

2.6 Acuerdos laborales y convencion colectiva

En la actualidad la Universidad de Caldas tiene una convencion colectiva con el sindicato de trabajadores
oficiales y un acuerdo laboral que se divide en tres capitulos que corresponden a las organizaciones
sindicales de administrativos y docentes:

Tabla 23. Distribucion de los servidores publicos de la Universidad de Caldas por sindicato

ORGANIZACIONES SINDICALES No DE
AFILIADOS

SINTRAUNICOL
Sindicato Nacional de Trabajadores y Empleados Universitarios de 186
Colombia
SINTRAUNIVERSIDAD 90
Sindicato de Empleados y Obreros Universidad de Caldas
ASOFUNDE 167
Sindicato
ASPU 250
Asociacion Sindical de Profesores
SIPUC 110
Sindicato de Profesores Universidad de Caldas

Los actos administrativos de los acuerdos sindicales pueden ser consultado en el normograma de la
Universidad de Caldas en el siguiente enlace:

http://sig.ucaldas.edu.co/gestionDocumental/normatividadControlador.php?accion=consultarNormativida
dConsulta&tipo_normatividad=INTERNA

se relacionan los articulos de cada acuerdo que estan bajo la responsabilidad de cumplimiento por parte de
la Oficina de Gestion Humana

Tabla 24. Compromisos sindicales a cargo de la Oficina de Gestion Humana

ASOCIACION ACTO ARTICULO
SINDICAL ADMINISTRATIVO (Compromisos Sindicales responsable OGH)

SINTRAUNIVERSIDAD | RES. N°0936/2023 | Articulo 10. Apoyos econdomicos sindicales

Y ASOFUNDE Articulo 12. Permisos sindicales.

Articulo 13. Dotaciéon para los sindicatos

29
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Articulo 14. Prevencion contra la persecucion sindical

Articulo 16. Socializacion estudio reforma de la planta
administrativa

Articulo 18. Homologacion salarial

Articulo 19. Mesa técnica homologacion salarial

Articulo 24. Incentivo para la mejora de la condicion trabajo familia

Articulo 26. Estabilidad laboral

Articulo 27. Aportes pensionales de alto riesgo

Articulo 28. Permisos remunerados para citas médicas

Articulo 30. Entrega de implementos para el trabajo

Articulo 31. Derecho preferencial

Articulo 32. Quinquenio.

Articulo 33. Practicas deportivas

Articulo 34. Celebracion fechas especiales.

Articulo 37. Apoyo para hijo en condicion de discapacidad

Articulo 38. Apoyo y acompafiamiento para tramites pensionales

Articulo 39. Incentivo sobre la bonificacion de servicios prestados

Articulo 40. Gratuidad de los certificados laborales

Articulo 41. Flexibilidad de horarios para garantizar el cuidado
parental y asuntos de la vida familiar

Articulo 42. Jornada flexible

Articulo 43. Horario especial

Articulo 44. Trabajo en casa y calidad del empleo

Articulo 45. Desconexion digital en el ambito laboral

Articulo 46. Permiso por cumpleafios.

Articulo 47. Permiso por estudio

Articulo 48. Permiso docencia hora catedra

Articulo 50. Seguridad y salud en el trabajo

Articulo 51. Prevencion y deteccion de patologias

Articulo 52. Atencion del riesgo psicosocial.

Articulo 53. Capacitacion

SINTRAUNICOL

RES. N° 695/2021

Articulo 6. Apoyos economicos sindicales.

Articulo 8. Permisos sindicales

Articulo 12. Socializacion estudio reforma de la planta
administrativa

Articulo 21. Aportes pensionales de alto riesgo.

Articulo 22. Permisos remunerados para citas médicas

Articulo 24. Entrega de implementos para el trabajo.

Articulo 25. Derecho preferencial

Articulo 26. Quinquenio

Articulo 28. Celebracion fechas especiales

Articulo 31. Apoyo para hijo en condicion de discapacidad.
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Articulo 32. Apoyo y acompafiamiento para tramites pensionales.

Articulo 33. Otras garantias.

Articulo 34. Gratuidad de los certificados laborales

Articulo 35. Flexibilidad de horarios para garantizar el cuidado
parental y asuntos de la vida familiar

Articulo 36. Jornada flexible

Articulo 38. Trabajo en casa y calidad del empleo.

Articulo 39. Desconexion digital en el ambito laboral.

Articulo 40. Permiso por cumpleafios.

Articulo 41. Permiso por matrimonio.

Articulo 43. Seguridad y salud en el trabajo

Articulo 44. Prevencion y deteccion de patologias.
Articulo 45. Atencion del riesgo psicosocial.
Articulo 46. Capacitacion
SIPUC Res. N° 900/2020 Articulo sexto. Punto 1.4
Sindicato de Profesores Articulo noveno. Punto 2.1
Universidad de Caldas
ASPU Res. N° 01486/2023 | Articulo 39. Programas de promocion, prevencion y clima
Asociacion Sindical de organizacional
Profesores p - —
Articulo 47. Dia del sindicato
Articulo 49. Politica seguridad y salud en el trabajo
SINTRAUNIVERSIDAD | Convencion Colectiva | Clausula 44a.permisos para actividades sindicales
Obreros gr&vemdad de de Trabajo /2022 Clausula 45a. Permiso por calamidad doméstica.
aldas

Clausula 46a. Permiso en caso de parto de la esposa o compafiera

Clausula 47a. Permiso por matrimonio

Cléausula 52a. Salario en caso de retencion del trabajador.

Clausula 54a. Reposicion del carné en caso de perdida. Facilidades
para carnetizacion.

Cléausula 67. Bono por reconocimiento de pension de vejez o
jubilacién

Cléausula 71a. Quinquenios.

2.7 Manual de Funciones y Competencias Laborales

Mediante Resolucion 00595 del 01 de julio de 2016 se adopta el manual especifico de funciones y
competencias laborales para los empleos de la planta de personal de la Universidad de Caldas, adoptada
por el acuerdo 30 de noviembre de 2015 del consejo superior, la Resolucion 0001 de 2024 de Rectoria por
la cual se ajusta la Resolucion N° 595 de 2016 Manual Especifico de Funciones y de Competencias
Laborales para empleos del Nivel Asistencial de la Planta de Personal de la Universidad de Caldas, la
Resolucion 0338 de 2025 de Rectoria por la cual se ajusta la Resolucion N° 595 de 2016 Manual Especifico
de Funciones y de Competencias Laborales para empleos del Nivel Técnico de la Planta de Personal de la
Universidad de Caldas y la Resolucion 0012 de 2026 de Rectoria por la cual se ajusta la Resolucion N°
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595 de 2016 Manual Especifico de Funciones y de Competencias Laborales para empleos del Nivel
Profesional de la Planta de Personal de la Universidad de Caldas.

Mediante la Resolucion N° 897 de 2019 se adopta el manual especifico de funciones y de competencias
laborales de los empleados de la planta temporal de la Universidad de Caldas, la Resolucion 0002 de 2024
de Rectoria por la cual se ajusta la Resolucion N° 897 de 2019 del Manual Especifico de Funciones y de
Competencias Laborales para empleos del Nivel Asistencial de la Planta Temporal de la Universidad de
Caldas, la Resolucion 0340 de 2025 de Rectoria por la cual se ajusta la Resolucion N° 897 de 2019 del
Manual Especifico de Funciones y de Competencias Laborales para empleos del Nivel Técnico de la Planta
Temporal de la Universidad de Caldas y la Resolucion 0013 de 2026 de Rectoria por la cual se ajusta la
Resolucion N° 897 de 2019 del Manual Especifico de Funciones y de Competencias Laborales para empleos
del Nivel profesional de la Planta Temporal de la Universidad de Caldas.

Estos manuales se encuentran disponibles para su consulta en el siguiente Link:
https://www.ucaldas.edu.co/portal/perfiles-y-asignaciones-salariales/

3. DIAGNOSTICO

3.1 La Matriz GETH .
Es una herramienta de autodiagnostico que permite a las entidades valorar el estado de la dimension de
Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacidon y Gestion, en las etapas de planeacion, ingreso,
desarrollo y retiro. Permite también identificar el estado de las Rutas de Creacion de Valor, que son
agrupaciones de temas de Talento Humano que permiten orientar y priorizar la planeacion para el avance
en los niveles de madurez de la Gestion Estratégica del Talento Humano.

La matriz GETH esta disefiada para que cada

La GETH es una buena 1 1 1 3
,_ | iy entidad analice las diferentes variables y se
e : autocalifique en cada una de ellas con un puntaje
- E d= d rollo de
L i - G de 0a100. Los resultados generales, y los de cada

Extado ntermadi daa variable, categoria y subcomponente, seran
gestion automaticamente clasificados en cinco niveles (el

| Esadodeaerapaala  NIVEl bésico operativo se divide en alto, medio y
gestion

£ 5 L bajo) que representan el estado de evolucion de la
BASICO OPERATIVO | Estadototalmente GETH.
BAJO (8 - 28] incipiente de la gestidn

El analisis de los resultados obtenidos permitira diagnosticar el estado actual de la GETH en la entidad e
identificara las fortalezas, debilidades y los aspectos por priorizar con el objetivo de avanzar en la gestion
estratégica del talento humano.
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= Se cumplen los requisitos bdsicos de la politica. Se
cumplen las normas minimas. Incipiente gestion.

* Se requiere gestidn de las personas en la entidad. Hay
mucho margen de mejora.

tAn-. * Implica que |a entidad estd en un proceso de desarrollo.
Transformacnon = Se cuenta con actividades de gestion implementadas.

Nivel de . opartunidades de mejora,

» La implementacion de la GETH se ha establecido como
una buen practica. Maximo nivel de desarrollo. La gestion
de personal cumple su rol estratégico, Los servidores ven
fa GETH como una oportunidad de desarrollo personal.

Efectuada la aplicacion de la matriz al proceso de gestion de talento humano para el periodo 2025, arrojo
los siguientes resultados:

Para la calificacion, se establecio una escala de 5 niveles asi:

Puntaje Nivel
0-20 1
21-40 2
41-60 3
61- 80 4
81- 100 5

3.1.1 Resultados Matriz Gestion Estratégica del Talento Humano-2024
Calificacion Total: 90,4

&80
POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

HNustracion 10. Resultado Autodiagnostico GETH 2025 U de Caldas
El resultado general de la Estrategia de Talento Humano se encuentra en nivel 5 verde. A continuacion, el

desarrollo y avance de cada uno de los componentes son los siguientes:

Autodiagnostico GETH 2024 por componentes U de Caldas

/ =n
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4 Universi’dad 33

C al 2018 - 2026

@ ucaldas@ucaldas.edu.co @ www.uczaldas.edu.co U PBX (57)6)878 1500 Calle 65 # 26 - 10 | Manizales - Colombia



SLe2 | GESTION
27RS° | HUMANA

Calificacion por componentes:

P T

- 86,3 =
80

== 70,00
60
40
20
0
PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

HNustracion 11. Resultado Calificacion por componentes GETH 2025

Fuente: Matriz Autodiagnostico Gestion Estratégica del Talento Humano 2025-Departamento Administrativo de la Funcion Publica
El componente con mayor alcance es Planeacion con el 97,8%, le sigue Desarrollo con el 90,6% e ingreso

con el 86,3% estos tres componentes se encuentran en nivel 5 - verde, superior al 80%. El componente

Retiro cuenta con un avance del 70% nivel 4 — amarillo. Cada uno de los componentes se desglosa en
categorias. Las cuatro categorias se presentan a continuacion.

Calificacion por categorias:

Componente 1: Planeacion

| | v o
== 97
80 I I I I
Conocimiento normativo Gestién de la Planeacion Estratégica Manual de funcionesy  Arreglo institucional
y del entorno informacion - planeacion

competencias

La categoria de Planeacion cuenta con cinco (5) categorias. La categoria de conocimiento normativo y del
entorno, manual de funciones y competencias y arreglo institucional, se encuentran al 100%; no obstante,
se da cumplimiento a todos los elementos; se debe realizar seguimiento para mantener periddicamente el
nivel alcanzado. La categoria de gestion de la informacion, con un avance del 97% aumento 11 puntos al
afio anterior, cuenta con aspectos en desarrollo como el registro en el SIGEP, tanto de planta como
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contratistas, la generacion de reportes en linea, la recopilacion y analisis de todos los elementos diagndsticos
para el plan estratégico de talento humano y su documentacion.

Componente 2: Ingreso

Categorias del Componente 2

INGRESO
. N

100
—_—

0

80 = 80
w0 == 50
40
20
0
Provision del Gestion de la Meritocracia Gestion del Conocimiento Diversidad e
empleo informacion - desempefio - institucional - Inclusion

ingreso ingreso ingreso

El componente 2 Ingreso, cuenta con 6 categorias.

La categoria de provision de empleo, con avance del 80%, cuenta con aspectos a mejorar sobre la provision
de vacantes mediante concurso de méritos.

La categoria de gestion de la informacion, con un avance del 96% presento un incremento de dos puntos
con relacion al afo anterior, el aspecto a mejorar esta relacionado con informacion sobre servidores con
expectativa de movilidad de manera digital, reportes confiables y de manera inmediata.

En meritocracia, el 100% de cumplimiento se genera por los mecanismos para proveer vacantes temporales
o de libre nombramiento y remocion; para inscripcion en carrera, "la universidad cuenta con normas propias
como el Acuerdo 014 del 2010, estatuto administrativo que regula la planta de empleos, por lo que no
estamos obligados a realizar procesos por la CNSC"; por lo tanto, no aplica.

Para la categoria Gestion del desempefio, con un avance del 60%, el aspecto a mejorar es la verificacion de
evaluacion en periodo de prueba; para la parte administrativa no se han generado evaluaciones debido a
que no se han realizado concursos publicos de mérito, por lo que no contamos con personal en periodos de
prueba.

En la categoria Conocimiento Institucional, el avance subid del 90% al 100%. Debido las estrategias
implementadas como la induccion virtual, para los funcionarios que ingresan por primera vez a la
Universidad.
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Respecto a la categoria Diversidad e Inclusion, se puede mejorar respecto al cumplimiento normativo para
el porcentaje de vinculacion de personas con discapacidad y jovenes.

Componente 3: Desarrollo

Categorias del Cormponente 3:

DESARROLLO
100 100 100 100 100
n B B PP ERPREERPRAE
an = 30 - 52
60
40
20
0
Conocimientn Gesfidn de la Gestitn del Capacitaciin Bisnestar Adminitrmcion Clima Saguidad y Valores Ceniratiskas Negeciacidn  Gamnca Poblics
insfiucional irfiarmaciin - de-sempedfio - die| takenio orgarizacioral y - saludenel cdleciiva
desannallo dezarralla humans cambio culbural trabajo

La categoria desarrollo, cuenta con 12 categorias, de las cuales cuatro (4) cuentan con un cumplimiento
del 100%, seguridad y salud en el trabajo, valores, y negociacion colectiva, capacitacion, 4 estan con
cumplimiento de mas del 90% esas son gestion de la informacion, clima organizacional y cambio cultural,
contratistas y gerencia publica, dejandonos gestion del desempeio, con un avance del 87%, los aspectos
posibles de mejora estan enfocados medir la eficacia del sistema de evaluacion del desempefio y establecer
mecanismos de evaluacion periddica del desempefio en torno al servicio al ciudadano diferentes a las
obligatorias y la categoria administracion del talento humano, cuenta con un avance del 82% subiendo 4
puntos en comparacion del afio pasado, respecto a esta categoria se puede mejorar el desarrollo del
programa de estado joven, la divulgacion y participacion en el programa servimos y el desarrollo de
estrategias de teletrabajo.

Componente 4: Retiro

Categorias del Componente 4:

RETIRO

= 7H
Gestion de |a informacién Administracion del talento Desvinculacion asistida Gestion del conocimiento
humano

100

80 - g0

60

20
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Hlustracion 12. Resultado Autodiagnostico GETH 2025 por categorias U de Caldas

Fuente: Matriz Autodiagnostico Gestion Estratégica del Talento Humano 2024 -Departamento Administrativo de la Funcion Publica

El componente retiro cuenta con cuatro (4) categorias; es el componente con mas bajo desarrollo.

3.2 Resultados Rutas de Creacion de Valor

Las Rutas son caminos que conducen a la creacion de valor publico a través del fortalecimiento del talento
humano, se relaciona a continuacion el puntaje obtenido en la matriz de autodiagndstico gestion estratégica

del talento humano afio 2024.

o] _
modelo integrado Py 1 -‘..:.
b, o .
de planeacion .
y gestidén i DISENO DE
INicio GRAFICAS  AcCIONES

“SULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMAN

RUTAS DE CREACION DE VALOR

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto
en su puesto

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una
vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

Liderando talento

productivos
- Ruta para generar innovacién con pasion
- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el
reconocimiento
RUTA DEL CRECIMIENTO

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del
talento a pesar de que esta orientado al logro

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

- Ruta de formacion para capacitar servidores que saben lo que hacen

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los
ciudadanos

- Ruta para implementar una cultura basada en el servicio

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion de
bienestar

RUTA DE LA CALIDAD

La cultura de hacer las
cosas bien

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”

- Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad

RUTADEL
ANALISIS DE DATOS

Conociendo el talento

- Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos

90
87
82
96
88
85

Tlustracion 13. Resultados Rutas de Creacion de Valor U de Caldas 2025

Fuente: Matriz Autodiagnostico Gestion Estratégica del Talento Humano 2024-Departamento Administrativo de la Funcion Publica

y; Tejiendo

Universidad |

37



*-:b\@g&- GESTION
A S HUMANA

= B E B EBEREFEREELERERE
- , B B :

20
1]

Enlorno fisico  Equilibrio Iaboral.  Salanio smocional Innovacidn Cuikura de Bimnestar del Liderazgo wn Servidores que | Cultura basada en Culturs que genera Hacer sismpre las Cultura de la Entundar = las

pesscnal iderazge falento valores saben ko que &t sendclo logro y bienestar cosas bien calidad yla PRrSONas A ra e
hacen miegrizad de ios dates
Futa ge |a Falicidad Ruts del Cracinverto Rits dal Sarvicio Auts da |a calides Ruls de| Anainis
dn Datos

Hustracion 14. Desagregacion de las Rutas de Creacion de Valor U Caldas 2025

Fuente: Matriz Autodiagnostico Gestion Estratégica del Talento Humano 2024-Departamento Administrativo de la Funcion Publica

La implementacion de rutas de creacion de valor se encuentra en nivel 5, por encima del 82%, una
valoracion alta; se recomienda el fortalecimiento de estas actividades y su continuidad para mantener o
mejorar el nivel alcanzado

Trazabilidad resultados de autodiagndstico Dimension Gestion Humana:

MIPG Dimensidén Talento Humano

100 90,4
86,9
90 81,3
78,3 '

80
70 63,8 w2021
60 2022
50 m2023
40 m2024
30 m 2025
20
10

0
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Autodiagndstico 2024-2025
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En general el avance en la implementacion de los compontes de la dimension de gestion del talento humano
se encuentra entre el 4% y el 9%, el componente con mayor avance es “planeacion” con un alcance del 9%;
y con el 4% el componente “desarrollo”; y el componente “retiro” no tuvo incremento con relacion al afio
anterior.

La dimension del Gestion de Talento Humano presenta un avance general del 4%, los siguientes resultados
dan cuenta que se viene trabajando y desarrollando actividades para dar alcance a los lineamientos de esta
dimension.

3.3 Necesidades de capacitacion

Uno de los insumos para la elaboracion del plan de capacitacion es el diagnostico de las necesidades
individuales y por dependencias, razon por la cual se disefio formulario en Google para ser diligenciado por
los funcionarios de planta permanente (carrera administrativa, provisionales, LNR), planta temporal y
trabajadores oficiales, el cual permitira detectar las necesidades de capacitacion mas sentidas y de esta
forma disefiar el Plan de capacitacion para la vigencia, el cual se aprueba en reunion de la Comision de
Personal y se adopta bajo resolucion de Rectoria.

Para la construccion y formulacion del plan de capacitacion administrativa, se analizan los siguientes
insumos:

e Diagnostico de necesidades individuales de capacitacion: Informacion recolectada a través de
un formulario de Google.

o Diagnosticos de necesidades por dependencia segiin funcionarios: Informacion recolectada a
través de un formulario de Google.

o Diagnosticos de necesidades por dependencia y por funcionario segun lideres de

e dependencias: Informacion recolectada a través de un formulario de Google.
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o Evaluacion del desempefio. Informe presentado por el area de evaluacion del desempenio de la
Oficina de Gestion Humana.

e Planes de mejoramiento: Informacion suministrada por la Oficina Asesora de Control Interno
de Gestion y la Oficina Asesora de Planeacion y Sistemas.

e Plan de capacitacion presentando por Sintraunicol (segiin acuerdos laborales): Documento
suministrado por la asociacion sindical Sintraunicol, con respecto a las tematicas de capacitacion
que requieren directivos y afiliados.

El resultado del analisis de necesidades de capacitacion se encuentra en el informe del plan de capacitacion
realizado cada dos afios y se puede consultar en el siguiente link: https://www.ucaldas.edu.co/portal/plan-

de-capacitacion/

3.4 Necesidades de bienestar

La Universidad de Caldas como institucion de Educacion Superior de caracter publico debe velar por el
bienestar de la comunidad universitaria, considerando la inclusion de todos sus miembros, el acceso a las
oportunidades, la atencion de las necesidades, las condiciones 6ptimas del ambiente de trabajo y los demas
elementos que permitan la dinamizacion de los factores que convergen en la vida universitaria.

El bienestar universitario debe entenderse como un elemento trasversal al desarrollo de los ejes misionales
de la Universidad como institucion de educacion Superior; que involucra toda la vida universitaria, en busca
del desarrollo humano, expresado en planes, programas y proyectos dirigidos a prevenir y atender los
diferentes ambitos de involucran el desarrollo integral de estudiantes, docentes y administrativos. Por tal
motivo la Universidad mediante el Acuerdo N° 05 de 2018 del Consejo Superior, Expidio la politica de
Bienestar Universitario de la Universidad de Caldas, la cual define en su Articulo 9 “El bienestar
universitario de la universidad de Caldas estard a cargo de la Oficina de Bienestar Universitario, la cual
podrda coordinar con otras dependencias universitarias para ejecutar la politica’.

Enlace a la Politica de Bienestar: http://sig.ucaldas.edu.co/admiarchigestion/F-10811.PDF

Asi mismo el Acuerdo 14 de 2010 del Consejo Superior, Estatuto Administrativo de la Universidad de
Caldas en su capitulo XI consagra los aspectos relacionados con la capacitacion, bienestar social, incentivos
y distinciones y los articulos 37, 38, 39, 40, 41, 42 y 43 tratan sobre el desarrollo de los programas de
bienestar social y de incentivos, los cuales deben ser planteados y ejecutados mediante un plan adoptado
anualmente.

La Universidad de Calda mediante Resolucion de Rectoria numero 0443 del 2024 se adopto y
reglamentd los sistemas de capacitacion y estimulos en su componente de incentivos en la
Universidad de Caldas.

Enlace la resolucion: http://sig.ucaldas.edu.co/admiarchigestion/1000-4435.PDF.

7 T 1
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3.5 Resultados del desempeiio Instltucional Vigencia 2024 -FURAG

El area de Gestion Humana lidera la implementacion de los parametros de la politica de Talento Humano,
se realizaron planes de implementacion los cuales se encuentran en desarrollo y con revision periddica de
acuerdo con los diagnosticos de cada periodo.

El objetivo de la MDI es medir anualmente la gestion y el desempefio de las entidades publicas del orden
nacional y territorial en el marco de los criterios y estructura tematica, tanto de MIPG como de MECI

UNIVERSIDAD DE CALDAS 89,3
PROMEDIO UNIVERSIDADES 75.3
PUNTA.JE MaxIMO UNVERSIDADES 84,5
FUNTAJE MINIMO UNMERSIDADES 48,0
PUNTAJE PUNTA.JE o 975
I —
OIMENSIONES ENTIDAD  MAXIMOD -
Di_| Talenta Humano a4 D N 32 4
CTECTTOTTATTITETITET
Oz Estrateglcoy 95,7

Gestlon para ee
Fesultados con Valores ' o4 A8,0

D4 = dluldb:UIIUE' S?.4
05 nFormaciony 330 D N 5.2 .
Comunicacion '
TAESTIOTOET
D6 i 2.4 D N =:.7
07 [ Contraol Interna a1l

o1

FUNTAJE MAXIMO B PUNT &JE ENTIDED

llustracion 15. Resultados del Desempeno Institucional FURAG 2024

Para el periodo 2024, el puntaje maximo del grupo par es igual a la valoracion obtenida por la Universidad;
de lo cual se puede interpretar que respecto a esta dimension la universidad ha obtenido el mayor puntaje.
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Resultados MECI 2024

I. Resultados Generales

indice de Control Interno
Promedio grupo par

- Puntaje consultade

83,8

91,3

54 29
minimi pumiaje mximo pundaje
rupo par arupo psar

Nota; El promedio del grupo par corresponde al promedio de puntajes de fas entidades qus hacen parte

de dicho grupo. Este valor solo se visualiza cuando se filtra o consulta una sola entidad,
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Peomedic

55 [l s comstsen

8.0

Wirimn purtae hiiEma

Quintil

0 5
Mota 1: La informacion de este grafico solo es valida cuando sa filira o
consulta una sola entidad. Nao aplica para otros filiros

Nota 2: Las entidades con puntajes mds altos estdn ubicadas en el guintil 5;
|as entidades con menores puntajes estan ubicadas en el quintil 1

Nota 3: Los quintiles son los cuatro valores {cuantiles 0.2, 0.4, 0.6 v 0.8} qua
permiten dividir una distribucion en cinco partes dal mismo (o
aproximadamanta al mismao) tamano, Asi, cada quinfil raprasanta el 20% dal
total de individuos de una poblacin.

llustracién 16. Resultado Indice de desempefio MECI- 2024
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e Puntaje consultado « Valor medio de referencia
Componentes
b
C1 94.7 C1: Ambiente propicio para el ejercicio
del control

- C2: Evaluacion estrategica del riesgo |

C3: Actividades de control efectivas
C4: Actividades de monitoreo
sistematicas y orientadas a la mejora

- )
C5: Informacion y comunicacion
m relevante y oportuna para el control
C4
C5 93,6
0 50 100

Fuente: Resultados Medicion del Desemperio Institucional 2024-Pagina Web Funcién publica

3.6 Diagnostico de riesgo psicosocial

Promover la salud y el bienestar de los trabajadores vinculados a la empresa, a través de la identificacion,
evaluacion e intervencion de los factores de riesgo psicosocial y el fortalecimiento de los factores
psicosociales protectores, atendiendo lo establecido en la Resolucion 2646 de 2008 del Ministerio de la
Proteccion Social y en la Resolucion 2764 de 2022 del Ministerio de Trabajo

Este estudio se realiz6 por la empresa MARSH RISK CONSULTING LTDA en el mes de mayo del afio
2025

5.3 Participacion

Los participantes en la medicion fusron trabajadores de la empresa Universidad de Caldas Se realizo |a aplicacion de la baterla durante el afio 2025 2 1010
personas, |a distribucion se presenta a continuacian:

Forma A Forma B Total

Cubrimiento Meta

95 % 1098

Disentimienta/s: 23
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@ MercerMarsh :
Beneficios /. Resultados Generales

Forma A

General Intralaboral Extralaboral Estres

Forma B
General Intralaboral Extralaboral Estrés
29;:‘5 s m ’2’_‘.
ﬁ ui n Lt ' M)
113
: 249 ® ? 28.2 w d 15.7 i . 17.0 o

IMPORTANTE:
Con base en los resultados aroados (RIESGO MEDIO) y segun la Res 2764 de 2022 el siguiente diagnostico se debe hacer en Junio de 2027
y se requiere intervencion en la fuenie y en los trabajadores.

& MercerMarsh -
Beneficios /. Resultados Generales

Forma A
Liderazgo y relacioness... Control sobre el trabajo Demandas:lﬁel trabajo Recompensas
4-}?.'.
.5 ” 351 L
ey W 3
WA - z 4
" : N
v 21.7 2 & e ¥ 40.1 w
Forma B
Liderazgo y relaciones s... Control sobre el trabajo Demanda!szdel trabajo Recompensas
L s B2 wa %
4 i EET R
26,8
6 v
$

234 0

Del estudio realizado salieron recomendaciones de las siguientes dimensiones:

e Recomendaciones Liderazgo y Rel. Sociales
e Recomendaciones Control Sobre el Trabajo
o Recomendaciones Demandas del Trabajo

e Recomendaciones Recompensas

e Recomendaciones Extralaborales
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e Recomendaciones Estrés

Propuesta de Intervencion

Con base en la Resolucion 2764 de 2022 se sugiere adoptar como estandares minimos de la intervencion
psicosocial las siguientes guias de intervencion:

a. Guia técnica general para la promocidn, prevencion e intervencion de los factores psicosociales y
sus efectos en la poblacion trabajadora.

b. Protocolo de acciones de promocion, prevencion e intervencion de los factores psicosociales y sus

efectos en el entorno laboral.

Protocolo de prevencion y actuacién-Acoso laboral.

Protocolo de prevencion y actuacion - Sindrome de agotamiento - "Burnout".

Protocolo de prevencion y actuacion en el entorno laboral - Depresion.

Protocolo de actuacion temprana y manejo de casos en el entorno laboral - Trastorno de estrés

postraumatico.

g. Protocolo de prevencion y actuacion en el entorno laboral — Reaccidn a estrés agudo.

h. Protocolo de actuacion en el entorno laboral - Situaciones de duelo.

e a0

Asi mismo, adoptar las guias de intervencion especificas por actividad econdmica, disefiadas por el
Ministerio de Trabajo para las empresas colombianas.

De igual forma a continuacidn, se presentan varias propuestas de intervencion sobre los niveles de riesgo
psicosocial encontrados. En ninguna circunstancia son una imposicion u obligacion, simplemente se
presentan varias estrategias que pueden ayudar en la gestion del riesgo psicosocial. Solamente la
organizacion tiene la facultad de decidir si se desarrollan una o varias de estas estrategias, o se opta por
alternativas diferentes que busquen disminuir los niveles de riesgo psicosocial.

Sistema de Vigilancia Epidemiolégica

Promover la recopilacion de la informacion de casos de ausentismo y enfermedades relacionadas con
niveles de estrés, a fin de fortalecer un sistema de informacion que oriente las intervenciones desde la
prevencion de enfermedades originadas por altos niveles de estrés. Para este fin es indispensable que todos
los trabajadores conozcan el sistema de vigilancia, como funciona y qué deben hacer para facilitar su
funcionamiento.

Del mismo modo se requiere de la recopilacion de informacion constante para generar acciones preventivas.

La idea de promover este sistema es identificar la influencia que puede estar generando un nivel de riesgo
psicosocial elevado en los trabajadores, en cuanto a su salud y prevenirlo oportunamente.

Grupos de Riesgo Intralaboral Alto, Grupos de Exposicion Similar - GES

Con base en los resultados obtenidos, se sugiere crear los Grupos de Exposicion Similar -GES- entre los
conjuntos de trabajadores quienes obtuvieron puntuaciones de riesgo alto para llevar a cabo la intervencion
de sus problematicas y el seguimiento de sus condiciones.

Se propone para su manejo la metodologia de Evaluacion - Intervencion, en donde a través de grupos focales
de cada 4rea se evaltan las dimensiones que manifiestan dificultades y se proponen intervenciones
tendientes al cambio y solucion de conflictos. Se busca dar alternativas de solucion de los conflictos y se
programan seguimientos. En proximas evaluaciones solamente se evaluaran estos grupos, en los grupos con
niveles de riesgo medio o bajo se pueden hacer valoraciones con mayor distancia en el tiempo.

Yy Toi
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En los grupos con riesgos medio y bajo se proponen las siguientes alternativas:

e Presentacion del Sistema de Vigilancia Epidemiologica en Riesgo Psicosocial.

e Se fomenta el conocimiento y la participacion de los trabajadores en el correcto desempeiio de este,
por medio de cartillas, presentaciones, correos, presentaciones en Power Point, etc.

e Sistema de Ayuda Temprana.

e Fomentar la remision directa o indirecta (por compafieros de trabajo, jefes, etc.) de trabajadores
quienes muestran dificultades, sintomatologia o enfermedades relacionadas con niveles de estrés
elevados (ej. Dolores de cabeza, insomnio, dificultades gastricas, dificultades de colon,
hipertension arterial, sentimientos de tristeza, nerviosismo, dificultades familiares, dificultades
econdmicas, dolores musculares, tension, etc.).

e Se busca capacitar a los trabajadores en la identificacion de estas variables para manejarlas
adecuadamente.

e Fomento de autocuidado psicologico.

e Sensibilizacion sobre la importancia del equilibrio laboral personal, manejo de horarios, controles
médicos y estilos de vida saludables. En este aspecto se puede fomentar la asistencia a voluntariados
(esta demostrado que ayudar a otras personas quienes se pueden beneficiar de nuestras acciones,
ayuda al incremento en el autoconcepto y bienestar emocional propio).

El informe completo reposa en el grupo interno de trabajo del Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud
en el trabajo.
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3.7 Encuesta de ambiente y desempefio institucional — EDI 2023

Gestion del talento humano (j indice
Dominio Categorias dominio
Entidades orden nacional g UNIVERSIDAD DE CALDAS o E

DO1. En los dltimos doce meses, ;Qué tan importante fueron los siguientes criterios en los procesos de
vinculacion de personal en su entidad? (Muy importante - importante)

TOTAL %
Ayuda de familizres, amigos u ofros contactos personales dentro del sector publico. 42| 18,8
Ayuda de un politico o de alguien con vinculos paliticos 32| 145
La experiencia profesional previa. 114 | 515
La formacion académica 118 | 536
Las competencias laborales. 112 | 50.7

D02. ;Qué tan de acuerdo o en desacuerdo esta usted con las siguientes afirmaciones sobre sus oportunidades
para desarrollar su carrera laboral? (Totalmente de acuerdo - de acuerdo)

TOTAL %
En mi trabajo actual tengo oportunidades para desarrollar mi carrera. 144 | 65,2
Tengo expectativas de un ascenso en los proximos doce meses. 48 | 21.7

D03. Pensando en el desarrollo futuro de su carrera en el sector publico, ;qué tan importante cree usted que
seran los siguientes criterios para ascender a un mejor cargo? (Muy importante - importante)

VARIABLES TOTAL %

Afios de experiencia en el sector publico 1688 761
Ayuda de familizres, amigos u ofros contactos personales dentro del sector plblice 35 159
Ayuda de un politico o de alguien con vinculos politicos 27 123
Desempefio laboral en su cargo actual 178 E04
Su formacion académica 181 Bi18

D04, ;Su entidad cuenta con algun sistema para evaluar el desemperio de sus servidores/as?

RESPLESTA TOTAL %

e

15 218 | 98,5
2 No 3| 15
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DO05. Antes de su ultima evaluacidn de desempefio individual, ;se establecieron y discutieron con usted los
objetivos a alcanzar?

18108.1%)

RESPUESTA
@1 5i
107 (48.3%)
2 No
93 (42,6%)
@9 Prefiero no contestar

DO06. Pensando en su tltima evaluacidon de desempefio, ;qué tan de acuerdo o en desacuerdo esta usted con las
siguientes afirmaciones? (Totalmente de acuerdo - de acuerdo)

VARIABLES

Fue tenida en cuenta para acceder a pregramas de capacitacion y estimulos. 112 | 515
La evaluacion se basd en evidencias. 166 | 76.5
La retroalimentacion gue recibi sobre mi trabajo me ayudsd a mejorar mi desemperia. 139 | 64.0
Mi superior evalud mi desempefio de manera justa. 184 | 84S
Si me esfuerzo mas en mi trabajo, obtendré una mejor evaluacion de desempefio. 17| 53.7

D07. ;Tuvo la oportunidad de conversar sobre los resultados de su ultima evaluacion de desempeiio individual
con su superior directo?

DOE. Pensando en su estabilidad laboral, ;qué tan de acuerdo o en desacuerdo esta usted con las siguientes
afirmaciones? (Totalmente de acuerdo - de acuerdo)

VARIABLES TOTAL 9%

Los cambios de gobierno afectan mi estabilidad laboral. 42 189
Seria dificil gue me desvinculen del sector piblico. 56 254
Si no tengo un buen desemperfio laboral, podria perder mi empleo. 149 674

D09. Pensando en su futuro laboral, jcual de las siguientes frases refleja mejor su pensamiento sobre la entidad?
(Opcidn de respuesta tnica)

EE.PLI ESTA TOTAL %

1 Quisiera dejar esta entidad lo mas pronto posible. 2| 07
2 Quisiera dejar esta entidad en los proximos doce meses. 11 LR |
3 Quisiera permanecer en esta entidad al menos los proximos tres anos. 53| 239
4 Quisiera continuar el resto de mi carrera laboral en esta entidad. 138 | 62.4
949 Prefiero no contestar 18 8.0

V/ Tejiendo
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D10. ;Cual es la principal razon por la cual usted no quisiera permanecer en su entidad? (Opcion de respuesta
unica)

EE PUESTA TOTAL %

1 Mo ve posibilidades de desarrollo profesional. 3| 252
2 Asignacion salarial. 6| 49.9
3 Falta de equilibric entre su vida personal, familiar y laboral. a 0.0
4 Falta de incentivos y reconocimientos laborales. a 0.0
& Falta de motivacion. 2| 125
6 Relacion con el superior inmediato. a 0.0
7 Relacidén con sus compaferos de trabajo. o 00
88 MNinguna de las anteriores. 2| 125
949 Prefiero no contestar. a 0.0

D11. ;Cual es la principal razén por la cual usted quisiera permanecer en su entidad? (Opcién de respuesta tnica)

EE PUESTA TOTAL %

1 Estabilidad laboral. 102 | 53,7
2 Posibilidades de obtener experiencia. 6 13
3 Perspectivas de ascenso. 8| 42
4 Asignacion salarial. 8| 42
S Incentivos y reconocimientos laborales. 8| 42
6 Vocacion por el servicio pablico. 35| 186
7 Posibilidad de conciliar la vida familiar y laboral. 18 92
88 Minguna de las anteriores. 5| 25

D12. ;Qué tan de acuerdo o en desacuerdo esta usted con las siguientes afirmaciones sobre su remuneracion?
(Totalmente de acuerdo - de acuerdo)

Estoy satisfecho/a con mi remuneracion. 104 472
Me seria facil conseguir un trabajo en el sector privado que pague mejor que mi empleo actual. 37 166
Mi remuneracion aumenta en la medida que tenge mas anos de experiencia. 34 153
Mi remuneracidn aumenta si logro un buen desempefio laboral. 42 189
Mi remuneracion es equivalente a la de colegas desempenande una labor similar. 93 421
Mi remuneracion es suficiente para mantener mi hogar. 119 537

D13. Pensando en su entidad y el sector publico, ;qué tan de acuerdo o en desacuerdo esta usted con las
siguientes afirmaciones? (Totalmente de acuerdo - de acuerdo)

VARIABLES TOTAL %

Me sziento orgulloso/a de ser servidor/a publica/a. 221 100.0
Recomendaria esta entidad come un buen lugar para trabajar. 208 942
Siento que mi trabajo tiene un efecto positive en la vida de los colombianos. 205 928
Tengo un fuerte sentido de pertenencia con mi entidad. 219 9493

Fuente: Resultados Encuesta Ambiente y Desempeiio Institucional Nacional - Departamental EDI - EDID 2023
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4. DEFINICION ESTRATEGICA DEL AREA DE TALENTO HUMANO

4.1 Alcance.

El plan estratégico de talento humano de la Universidad de Caldas busca integrar y articular la gestion del
talento humano con la normativa vigente y los recursos disponibles, inicia con la deteccion de necesidades
de cada uno de los componentes y termina con el seguimiento y control de las actividades desarrolladas en
el mismo.

El plan se encuentra enmarcado en la Politica de Integridad planteada en el Modelo Integrado de Planeacion
y Gestion (MIPG), que busca en cada servidor, la promesa de ejercer a cabalidad su labor frente al Estado
y en la Universidad.

4.2 Politica de calidad

La politica de calidad del plan estratégico de talento humano estd comprometida con la excelencia en la
gestion del talento humano, promoviendo el desarrollo continuo de competencias, la satisfaccion y bienestar
de los funcionarios y garantizando la transparencia en las gestiones que desarrolla. Asimismo, asegura el
cumplimiento de la normativa legal vigente, fomenta la responsabilidad social, y se centra en la mejora
continua, alineada con los objetivos estratégicos de la organizacion para contribuir al éxito futuro de manera
sostenible.

4.3 Politicas especificas de talento humano de la entidad

e Decreto Unico Reglamentario 1083 de 2015 Nivel Nacional

e Acuerdo N° 014 de 2010 del Consejo Superior- Estatuto Administrativo

e Acuerdo N°16 de 2022 del Consejo Superior - Politica de Integridad

e Politica de Gerencia Estratégica del Talento Humano (MECI)

e Resolucion de Rectoria N° 443 de 2024, por medio de la cual se adoptan y reglamentan los sistemas
de capacitacion y estimulos en su componente de incentivos para funcionarios administrativos de
la universidad de Caldas.

e Resolucion de Rectoria N° 0389 de 2024, por medio de la cual se adopta el Plan Institucional de
Capacitacion Administrativa de los afios 2024-2025.

e Resolucidn de Rectoria N° 000632 de 2007 por medio del cual se adopta el instrumento transitorio
de evaluacion del desempeiio laboral para los servidores publicos de carrera administrativa.

e Resolucion de Rectoria N° 000716 del 2017 por medio del cual se adopta el instrumento de
seguimiento a la gestion de los funcionarios vinculados como provisionales y libre nombramiento
y remocion .

4.4 Objetivo general
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Planificar la gestion del talento humano orientado al logro de los objetivos institucionales, en el marco
estratégico de la planeacion institucional y la creacion de una cultura organizacional que permita el
desarrollo, el reconocimiento y la motivacion de los servidores publicos, como soporte esencial de la
institucionalidad.

4.4.1 Objetivos Especificos

a) Fortalecer las capacidades, conocimientos, habilidades y comportamientos de los servidores en el
puesto de trabajo, a través de la implementacion del Plan Institucional de Capacitacion, acordes
con las necesidades identificadas en los diagnosticos efectuados.

b) Desarrollar e implementar politicas de gestion humana que permitan consolidar la organizacion del
trabajo y la gestion del empleo de manera eficiente, de acuerdo con las necesidades institucionales.

c) Identificar, difundir y replicar las mejores practicas de gestion publica.

4.5 Estrategias

e Realizar la seleccion y vinculacion de funcionarios competentes de acuerdo con las necesidades
institucionales.

o Fortalecer las competencias laborales del personal vinculado, mediante procesos de capacitacion.

e Motivar la permanencia de los funcionarios en la institucion, a través de incentivos pecuniarios y
no pecuniarios.

e Garantizar condiciones de trabajo seguras para los funcionarios, a través del control efectivo a los
riesgos laborales, con el fin de preservar y mejorar sus condiciones de salud.

5. PLANES Y PROGRAMAS DE TALENTO HUMANO

La Universidad de Calda establecen los planes y programas que contribuyen a fortalecer a los servidores
para alcanzar las metas establecidas, que hacen parte de la planeacion estratégica de la Entidad.

e Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo

e Plan Institucional de Capacitacion.

e Plan Anual de Vacantes.

e Programa de Bienestar Social e incentivos

5.1.1 Programa Seguridad y Salud en el Trabajo

Es responsabilidad de la Universidad, elaborar y mantener actualizado su matriz de identificacion de
peligros y valoracion de riesgos, en la que se identifican, caracterizan y valoran los riesgos laborales a los
que se ve expuesto el personal docente, trabajadores y administrativo de la Universidad de Caldas. Los
riesgos prioritarios identificados, deben ser tenidos en cuenta para la formulacion de la Politica de
Seguridad y Salud en el Trabajo, la cual es aprobada por la alta direccion y difundida a los funcionarios y
contratistas de manera permanente.

La Universidad cuenta con 3 subprogramas en el Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo:

Y Tor:
7 i
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e Subprograma de Medicina Preventiva y del Trabajo: Orientado principalmente a la
promocion y mantenimiento de la salud del trabajador, procurando que las condiciones de
trabajo no conduzcan al deterioro de su estado fisico y mental; ubicandolo en un sitio de trabajo

acorde con sus condiciones psico -fisiologicas. Entre sus actividades estan:

RN

v

Examen médico de ingreso, periddico, egreso y reubicacion laboral.

Programas de promocion de la salud y prevencion de la enfermedad a nivel laboral.
Campanas de medicina preventiva.

Realizar capacitaciones de autocuidado y prevencion de lesiones y generacion de
enfermedades laborales de acuerdo a los riesgos a los cuales estan expuestos los
trabajadores.

Vigilancia epidemioldgica de enfermedades laborales, patologias relacionadas con el
trabajo y ausentismo laboral por tales causas.

Mantener un servicio oportuno de primeros auxilios, dotacion de botiquines y suministro
de insumos a los mismos.

Vigilancia epidemioldgica de los riesgos a los que estan expuestos los trabajadores.

o Subprograma de Higiene Ocupacional: Se encarga de identificar y evaluar el conjunto de
acciones dirigidas al ambiente de trabajo, del cual pueden prevenirse enfermedades laborales: Entre

sus actividades estan:

v

\

Identificar riesgos que puedan producir enfermedades laborales en cada puesto o area de
trabajo, a través de las visitas de inspeccion.

Evaluar y valorar los riesgos mediante estudios ambientales.

Establecer las medidas de control en la fuente, en el medio y en el trabajador.

Verificar la aplicacion de los sistemas de control de los riesgos ocupacionales en la fuente
y en el medio ambiente; y determinar la necesidad de suministrar los elementos de
proteccion personal, previo estudio del puesto de trabajo.

Verificar diseno y calidad de los elementos de proteccion, que estén de acuerdo a las
especificaciones del fabricante para establecer procedimientos de seleccion, dotacion, uso,
mantenimiento y reposicion.

e Subprograma de Seguridad Industrial: Identifica los factores de riesgo causantes de los
accidentes de trabajo; hace seguimiento de los accidentes ocurridos; dando las recomendaciones

para evitar que se repitan con la aplicacion de los medios necesarios de prevencion. Entre sus
actividades estan:

A N N N NN

Conformacion y entrenamiento de brigadas de emergencia.
Demarcacion y sefializacion de areas de trabajo.

Manejo de extintores.

Dotacion de extintores y alarmas.

Simulacros.

Y Tor:
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Manuales y normas de seguridad.

Control de elementos de proteccion personal.
Programas de mantenimiento preventivo de equipos.
Campafias de orden y limpieza.

AN N NN

Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo:

Se define como el grupo de personas pertenecientes a la empresa representada en los directivos y los
trabajadores, es decir los dos componentes de la relacion laboral, de ahi la denominacion de paritario;
quienes tienen como funcién principal, promocionar y vigilar el cumplimiento de las normas y reglamentos
de la salud ocupacional en la empresa. El Comité se constituye en el puente de enlace entre la administracion
y los trabajadores de una organizacién con respecto a la problematica de la salud laboral, ya que ella es la
receptora de los diferentes requerimientos en materia de seguridad y salud. E1l COPASO debe estar
integrado por igual numero de representantes de los empresarios y los trabajadores, para el caso de la
Universidad se deben contar con 3 representantes por cada una de las partes. Tiene una vigencia de 2 afos.

5.1.1.1 Plan Anual Seguridad y Salud en el Trabajo 2025

Tiene como objetivo disefiar y desarrollar un plan de trabajo anual para alcanzar cada uno de los objetivos
propuestos en el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), identificando
claramente metas, responsabilidades, recursos y cronograma de actividades, en concordancia con los
estandares minimos del Sistema Obligatorio de Garantia de Calidad del Sistema General de Riesgos
Laborales dando cumplimiento de esta manera al Articulo 2.2.4.6.8. del decreto 1072 de 2015, Obligaciones
de los Empleadores, y a la Resolucion 0312 de 2019; Aplica para todos los trabajadores, contratistas, desde
la documentacion requerida hasta la implementacion del SG-SST.
Link:https://drive.google.com/drive/folders/11zullZXW gbm{fQbwgvxBUnOun_DTJCLOF

5.1.2 Plan de capacitacion administrativa 2024-2026

Con el objetivo de implementar acciones de educacion formal y no formal que permitan fortalecer las
competencias laborales, técnicas y comportamentales de los funcionarios administrativos y trabajadores
oficiales, con el fin de desarrollar y potencializar al talento humano en torno a los nuevos retos que requiere
la gestion publica efectiva, una cultura del servicio publico y una gestion universitaria responsable con el
desarrollo territorial en pro del mejoramiento de la prestacion del servicio publico esencial de educacion,
la Universidad de Caldas mediante Resolucion de Rectoria N° 0389 del 2024, la Adopta el Plan
Institucional de Capacitacion Administrativa del afio 2024 -2025, presentado, socializado y aprobado en
reunion de Comision de personal del 28 de febrero de 2024.

Mediante la Resolucion de rectoria N° 01739 del 12 diciembre del 2025 se extendiendo la vigencia del

Plan Institucional de Capacitacion Administrativa de la Universidad de Caldas hasta el 31 de diciembre de
2026. En el mes de diciembre del 2025 el plan de capacitacion fue prorrogado par la vigencia 2026.


https://drive.google.com/drive/folders/11zuIlZXWgbmfQbwgvxBUn0un_DTdCL0F
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Tiene como beneficiarios a los funcionarios de carrera administrativa, libre nombramientos y remocion,
provisionales, trabajadores oficiales, funcionarios de planta temporal (segun el caso), con modalidades de
capacitacion como: diplomado, curso, taller, seminario, foro, visita a entidades externas, entre otros.

Link: https://www.ucaldas.edu.co/portal/plan-de-capacitacion/

5.1.3 Plan Anual de Vacantes.

El Plan Anual de Vacantes tiene como objetivo identificar las necesidades de personal y definir la forma de
provision de los empleos vacantes de la planta de personal administrativo de la Universidad de Caldas, por
medio del analisis de planta, y la provision de empleo, como parte de la estrategia organizacional para
disponer de la gestion del talento humano y garantizar el funcionamiento de la Institucion.

Para la construccion del Plan Anual de Vacantes se atendieron los lineamientos definidos por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica -DAFP. Asi las cosas, en €l se incluye la relacion
detallada de los empleos en vacancia definitiva a ser provistos para garantizar la adecuada prestacion de los
servicios, asi como las vacantes temporales cuyos titulares se encuentren en cualquiera de las situaciones
administrativas previstas en la ley.

En consonancia con lo anterior, para efectos de mantener actualizada la informacion relacionada con las
vacantes que surgen de la dindmica propia de los movimientos de personal, las vacantes que se presenten
mes a mes se publicaran como anexo técnico, los primeros 5 dia habil de cada mes, donde se encontraran
las vacantes no provistas a la fecha de corte.

El Plan Anual de Vacantes de la Universidad de Caldas, se actualizara el primer trimestre de cada vigencia,
si asi lo requiere la gestion de las plantas de personal o si resultan cambios sustanciales en las mismas.

Se relaciona el Link de acceso al PAV y sus anexos técnicos:
https://www.ucaldas.edu.co/portal/plan-anual-de-vacantes/

6. TEMATICAS ADICIONALES A PLANEAR

6.1 Acciones de induccion y reinduccion

Induccion: Se realiza para los servidores publicos que ingresan por primera vez a la Universidad de Caldas
(carrera administrativa, provisionales, de libre nombramiento y remocion y de planta temporal), la cual
tiene como objetivo facilitar la incorporacion y adaptacion del nuevo servidor publico a la universidad,
familiarizarlo con la mision y la cultura organizacional.

La Universidad de Caldas, comprometida con el desarrollo integral de sus colaboradores, cuenta con un
programa de induccion disefado para garantizar una incorporacion exitosa de los nuevos servidores
publicos; para el afio 2024 se han realizado importantes mejoras en el proceso de induccion de los nuevos
servidores publicos, se desarrolld e implementd el “Curso virtual de induccidn institucional, mediante

7 T 1
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plataforma de U Caldas virtual, dirigido a los servidores publicos de la Universidad de Caldas, el cual busca
brindar lineamientos en los aspectos generales de la Entidad, el cual sera aplicado a los funcionarios que
ingresen nuevos durante el primer mes de vinculacion.

SN R
== U Caldas Educacion TIC Funciones UCaldas  Area Informativa EsCo~
== Virtual

Generalidades

&® A =] s,

Area persona Pagina principa! ¢l stic Calendari Actyar edicicn

Bienvenidos al curso virtual

de Induccion Institucional

VICERRECTORIA OFICINAGESTION |
ADMINISTRATIVA | HUMANA |

Hicios

Reinduccion: Esta dirigida a los servidores publicos de carrera administrativa, provisional, de libre
nombramiento y remocion, planta temporal y trabajadores oficiales; tiene como objetivo actualizar a los
servidores publicos y trabajadores oficiales frente a los cambios administrativos, académicos que ha tenido
la institucion. Se realiza una reinduccion anual o cuando se considere pertinente durante el afio.

Esta temadtica se realiza bajo los parametros establecidos el Procedimiento para la formacion y capacitacion
de servidores publicos, del sistema integrado de gestion.
http://sig.ucaldas.edu.co/gestionDocumental/vistaDetalleProcedimiento.php?codDoc=NjMO0&versionDoc
=11&codProceso=GH

6.2 Evaluacion de Desempeiio

La evaluacion del desempeifio busca mejorar la efectividad y cumplimiento de las responsabilidades en la
prestacion del servicio, a la vez que conduce a la adopcion de decisiones administrativas para el

55
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mejoramiento continuo de las competencias laborales desde la retroalimentacion, los procesos de formacion
y para el otorgamiento de incentivos a los servidores publicos.

De conformidad con los articulos 26 y 27 del Acuerdo 014 del 2010 Estatuto Administrativo: el desempeiio
laboral de los empleados de carrera administrativa debera ser evaluado y calificado con base en pardmetros
previamente establecidos que permitan fundamentar un juicio objetivo sobre su conducta laboral y los
aportes al cumplimiento de los objetivos de desempefio concertados previamente.

Las actividades estan enmarcadas en tres etapas de evaluacién: Es responsabilidad de las partes
intervinientes EVALUADOR y EVALUADO, procurar por el cumplimiento de las diferentes etapas del
proceso dentro de los plazos establecidos.

Primera Fase Concertacion de Objetivos: Se realiza entre el 1° y el 21 de febrero del afio en curso (15
dias habiles), se deben definir los objetivos para el periodo comprendido entre el primero (1°) de febrero
de aflo en curso y el treinta y uno (31) de enero del afio siguiente.

Segunda fase seguimiento semestral al logro de dichos objetivos: Son las que permiten evidenciar el
porcentaje de avance del evaluado en relacion con el cumplimiento de los objetivos concertados.
e LaEvaluacion parcial del primer semestre formato 1 y 2: corresponde a los avances entre el primero
(1°) de febrero y el treinta y uno (31) de julio de cada afio.
e La Evaluacion parcial del segundo semestre formato 1 y 2: corresponde al periodo comprendido
entre el primero (1°) de agosto del afio en curso y el treinta y uno (31) de enero del afio siguiente.

Tercera fase se realiza la calificacion definitiva: El resultado de la calificacion definitiva corresponde a
la suma de las dos evaluaciones parciales de todo el periodo entre el 1 de febrero y el 31 de enero del afio
siguiente.

Escala de Calificacion:

La calificacion del desempeiio anual corresponde a los siguientes niveles: sobresaliente, superior,
satisfactorio, adecuado e insatisfactorio, de acuerdo con el porcentaje asignado por el evaluador asi:

Tabla 25. Escala de calificacion evaluacion de desempeiio

Sobresaliente De 884 a 1000 puntos
Superior De 767 a 883 puntos
Adecuado De 650 a 766 puntos
Insatisfactoria De 100 a 649 Puntos

Los resultados de las evaluaciones deberan tenerse en cuenta, entre otros aspectos, para:
a. Adquirir los derechos de carrera.
b. Ascender en la carrera.
c. Conceder becas o comisiones de estudio.
d. Otorgar incentivos econémicos o de otro tipo.
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e. Planificar la capacitacion y la formacion.
f. Determinar la permanencia en el servicio.

e Evaluacién y Analisis de la Gestion

La Universidad de Caldas mediante la resolucion 0716 del 2011 adopto instrumento para hacer evaluacion

y analisis de gestion a los servidores publicos en provisionalidad y libre nombramiento y remocion;
orientado a evaluar el qué y como del desempefio en el cumplimiento de los objetivos, el logro de
resultados y el acuerdo sobre las acciones de mejoramiento, busca establecer acuerdos y compromisos
orientados a mejorar el desempefio, contribuyendo al bienestar de los servidores publicos, el mejoramiento
del clima laboral.

Asi mismo mediante el acuerdo 35 del 2022 del Consejo Superior, se establecié que los servidores publicos
adscritos a la planta de empleos temporales se ajustaran a las normas de evaluacion en la gestion de sus
labores, a través del mismo formato usado para los servidores publicos en provisionalidad y de libre
nombramiento y remocion.

Esta evaluacion se realiza anualmente (desde el 1 de enero hasta el 31 de diciembre de cada vigencia), entre
el jefe inmediato y el servidor publico, asi mismo se realiza la autoevaluacion que computada con la
evaluacion arroja el puntaje final.

Escala de Calificacion:

Tabla 26. Escala de calificacion evaluacion y andlisis de la gestion

Muy Excelente De 97.1 a 100 puntos
Excelente De 89.6 a 97 puntos
Bueno De 75.1 a 89.5 puntos
Regular De 60 a 75 Puntos
Deficiente De 25.1 a 59.9 Puntos
Muy deficiente De 0 a 25 puntos

Los resultados de esta evaluacion se tendran en cuenta, para:
e Otorgar incentivos pecuniarios.
e Fomentar procesos de capacitacion

6.2.1 Resultados de 1a Evaluacion de desempeifio y analisis de la gestion

Los informes de resultados de la evaluacion de desempefio se encuentran publicados en la pagina web de
la Universidad de Caldas en el micrositio de Gestion Humana.

Enlace: https://www.ucaldas.edu.co/portal/evaluacion-de-desempeno/
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6.3 SIGEP

El Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publica (SIGEP) es una herramienta de apoyo a para los
procesos de planificacion, desarrollo, y gestion del talento humano en las entidades del estado, constituye
un instrumento que facilita la formulacion de politicas, toma de decisiones, visibilidad y transparencia, con
lineamientos de privacidad de la informacion que establece la ley.

La Universidad de Caldas a la fecha tiene creada la planta y estructura para los empleos administrativos,
un total de 331 empleos. Posterior a esto se realizo el proceso de activacion, aprobacion de hojas de vida 'y
vinculacion de 310 servidores publicos.

Asi mismo se cuenta con la planta docente y temporal creada y activa en la plataforma SIGEP 1.
El proceso de actuacion de roles, vinculacion desvinculaciones se realiza cada que se requiera teniendo en
cuenta las dinamicas propias de los movimientos de personal.

Desde la Oficina de Gestion Humana se realiza acompafiamiento al personal para el diligenciamiento de
los diferentes tipos de informacién que debe ser reportada, actualizada o aportada periddicamente;

igualmente, mediante circulares y otros medios de comunicacion se recuerda al personal el cumplimiento
de dicho deber.

7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El instrumento de medicion para determinar los avances y aplicar acciones de mejora es el autodiagnostico
de la politica. Los resultados de la evaluacion conforme lo determinado por el Departamento Administrativo
de la Funcion Publica son directamente proporcionales a los obtenidos por la evaluacion el FURAG, por lo
que se puede concluir que una buena autoevaluacion nos llevara como entidad a emitir alertas preventivas
que repercutan en mejores resultados de la medicion de la gestion del talento humano.

7.1 Indicadores

El proceso de gestion humana cuenta con los siguientes indicadores que nos ayudan evidenciar el
cumplimiento de los objetivos estratégicos.

e Nivel de satisfaccion de los usuarios con el proceso de gestion humana.
e Resultados autodiagndstico de gestion estratégica de talento humano

e Nivel de desempeiio de la politica de integridad

e Resultados Furag

Indicadores especificos proceso de Nomina.
e Conciliaciones realizadas con entidades de Seguridad Social
e Reconocimiento econémico de incapacidades
e Nivel de satisfaccion de los usuarios frente a la nomina
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Indicadores especificos en Seguridad y Salud en el Trabajo

Frecuencia de Accidentalidad

Severidad de la accidentalidad

Proporcion de Accidentes de Trabajos Mortales
Prevalencia de Enfermedad Laboral

Incidencia de Enfermedad Laboral

Ausentismo por causa medica

8. VIGENCIA.

Con el fin de garantizar la pertinencia y efectividad del Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano,
se ha establecido una vigencia de cuatro anos. El plan sera revisado anualmente y actualizado segin sea

necesario, en funcion de los cambios dinamicos del entorno institucional y las nuevas necesidades de la
Universidad.

Elaborado por:

Andrea Marcela Valencia Quintero
Jefe Oficina de Gestion Humana

Luz Marina Alvarez Zambrano
Profesional Universitario Oficina de Gestion Humana

Carolina Torres Montoya
Profesional Universitario Oficina de Gestion Humana

Manizales, Enero de 2026




