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INTRODUCCION

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Unidad Central del Valle del Cauca - UCEVA, se encuentra
articulado con las 7 dimensiones que tiene el Modelo Integrado de Planeacién y Gestién -MIPG, y se refuerza
en la Politica de Integridad planteada en este modelo, que busca en cada servidor, el compromiso de ejercer a
cabalidad su labor frente al Estado con unos valores que lo diferencian y lo orientan a identificar el valor y la
ética como parte de los principios de los servidores publicos, en aras de generar confianza a la comunidad
universitaria y ala comunidad en general a partir del servicio que ofrece la Institucion y la integralidad inmersa
en la cultura organizacional, logrando un impacto a través de la gestion del cambio hacia la alta calidad.

Dentro del Plan Estratégico del Talento Humano, se determinan unos atributos de calidad que se deben tener
en cuenta en el proceso de vinculacion de los servidores a Funcion Publica, entre otras, gestionado de acuerdo
con las prioridades fijadas en la dimensién de Direccionamiento Estratégico y Planeacion del MIPG,
vinculaciones a través del mérito, de acuerdo con los perfiles y competencias definidos para atender las
prioridades estratégicas y satisfacer las necesidades de los grupos de valor.

Lo anterior, conlleva a garantizar la ejecucién de los procesos e iniciativas de gestién del Talento Humano de
la Institucion y de una manera articulada, conforme lo establecido en el Decreto 1499 de 2017, asimismo incluye
entre otros, el Plan Institucional de Capacitacion, el Plan de Incentivos, Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo,
Plan Anual de Vacantes y Plan de Prevision del Talento Humano, de conformidad con lo dispuesto en el articulo
2.2.22.3.14 del Decreto 612 del 4 de abril de 2018, “Por el cual se fijan directrices para la integracion de los
planes Institucionales y estratégicos al Plan de Accion por parte de las entidades del Estado”.

De esta manera, los servidores publicos vinculados a la Unidad Central del Valle del Cauca deben ser
conocedores de las politicas institucionales y el direccionamiento estratégico y a partir de los roles y areas de
desempefio generar el fortalecimiento en sus conocimientos y competencias, de acuerdo con las necesidades
institucionales, en aras de desarrollar los procesos bajo parametros de calidad, la mejora y la excelencia. Por
lo tanto, se hace necesario que las condiciones laborales de los servidores se enmarquen en un adecuado
ambiente de trabajo para lograr la prevencion del riesgo laboral, que contribuyan al mejoramiento continuo de
su calidad de vida, dentro de politicas de talento humano.
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1. CONTEXTO

1.1 REFERENTES ESTRATEGICOS ORIENTADORES DE LA UCEVA

Es importante anotar que, la principal dimension que contempla MIPG es el Talento Humano, identificandolo
como el corazén del modelo; siendo el méas relevante lo cual conlleva a adelantar la implementacion de la
Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) y que nos permite la consolidacién de una mayor
eficiencia de la administracion publica, pues son finalmente los servidores publicos los que lideran, planifican,
ejecutan y evalUan todas las politicas publicas en busqueda de la satisfaccion en la prestacion del servicio
publico.

La formulacion del Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano de la Unidad Central de Valle del Cauca,
vigencia 2022, se efectud atemperados a los lineamientos establecidos en el Plan de desarrollo Institucional
2021 -2030 “Educacion Superior Integral comprometida con el desarrollo y transformacion social” y el Proyecto
Educativo Institucional UCEVA.

El Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano se fundamenta en los Decretos 1499 de 2017 y 612 de 4
de abril de 2018, en el marco del direccionamiento estratégico del Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, normativas que definieron el Sistema de Gestion e implementacidn del modelo Integrado de Planeacion
y Gestion MIPG, respectivamente, dentro de los cuales se definen las siguientes politicas institucionales
relacionadas con el modelo del empleo publico.

1.1.1 Etapa Ingreso

Consolidar un Sistema de Empleo Nivel macro

Publico fundado en el mérito, la de politica wn

igualdad, la flexibilidad, la diversidad o
9 e inclusion social, la participacion y la 2
g integridad de los servidores publicos. Nivel micro o
o (institucionall de B—_’
E Fortalecer la capacidad institucional o implementacion - Vp)
LJ | paramejorar la productividady b £ L
O | (aidad dela funcion publica para el 8 )
§ desarrollo y ejecucion de poliicas g o s 8
= Jbli olitica de Gestion <T
G pubices Estratégica del Talento H
8 Posicionar el empleo piblico como Humano basada en: 8
O | una poltica estratégica del Estado L

para consolidar la confianzadela Integridad S

L ciudadania yla gobernabikidad. Meérito
| Crecimiento
S Competencias
oreq Fesguiniento Resultados
Fuente: Departamento Administrativo de la Funcién Publica -

https://lwww.funcionpublica.gov.co/eva/gerentes/Modulo2/pdf/Presentacion%20GETH.pdf



Para la etapa o fase de ingreso o vinculacion a la planta Globalizada de Cargos es importante tener en cuenta
la normatividad y doctrinas establecidas al respecto por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica
y/o por la Comision Nacional del Servicio Civil, esto teniendo en cuenta que pueden ser modificadas o
sustituidas, entre ellas:

e Ley 909 de 2004

e Decreto-ley 1567 de 1998

o Ley 1960 de 2019

e Decreto 612 de 2018

e Decreto 1083 26/05/2015

e Decreto 1072 de 2015

o Decreto 1712 de 2014

Esta etapa comprende los procesos de vinculacién, bajo el cumplimiento del principio del mérito, garantia de la
provision oportuna y eficaz de los empleos de la entidad e induccion.

1.1.2 Etapa de Desarrollo y Permanencia
Atendiendo las disposiciones legales que sustentan la PERMANENCIA de un funcionario se pueden presentar
las siguientes situaciones administrativas:

e Encargo

e Comisién de Servicios

e Permiso remunerado - Permiso Sindical — Permiso académico compensado

e Licencias no remuneradas

e Licencia ordinaria

o Licencia de Maternidad - Licencia de Paternidad - Licencia por enfermedad - Licencia por luto

e Vacaciones

Esta etapa igualmente comprende los procesos de capacitacion, evaluacion del desempefio, Bienestar,
Estimulos, Plan de vacantes y prevision de empleos, Teletrabajo, entre otras, con el objetivo de mejorar la
productividad y la satisfaccion del servidor publico con el trabajo y la entidad.

1.1.3 Etapa de Retiro

Es el proceso en el cual se termina el ciclo de vida laboral por parte de un funcionario a través de las diferentes
causales de retiro determinadas por la normatividad vigente. Comprende las razones de la desercién del
empleo publico, para lograr la obtencién de mecanismos para evitar el retiro de personal calificado y desarrollar
programas de preparacion para el retiro del servicio o de readaptacion laboral.

Comprende las siguientes actividades:
¢ Programa de desvinculacién asistida por cualquier causa de retiro
o Programa de atencion y acompafiamiento al prepensionado
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1.2

MARCO NORMATIVO

NORMATIVIDAD

DESCRIPCION

Constitucion Nacional

Constitucion Politica de Colombia de 1991

Decreto 2400 del 19 de

Por el cual se modifican las normas que regulan la administracién de

septiembre de 1968 personal civil y se dictan otras disposiciones

Decreto 1950 de 1973 Por el cual se reglamental? Ips Dgf:retos - Leyes 24'09 y 3074 de 1968
y otras normas sobre administracion del Personal Civil.

Ley 30 de 1992 por la cual se organiza el servicio publico de la Educacion Superior

Ley 100 de 1993 Por la cual se crea el Sistema de Seguridad Social Integral

Ley 489 del 29 de diciembre de
1998

por la cual se dictan normas sobre la organizacién y funcionamiento de
las entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones,
principios y reglas generales para el ejercicio de las atribuciones
previstas en los numerales 15y 16 del articulo 189 de la Constitucion
Politica y se dictan otras disposiciones.

Decreto Ley 1567 de 1998

por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y el sistema de
estimulos para los empleados del Estado

Decreto 2740 del 20 de

por el cual se adoptan las politicas de desarrollo administrativo y se
reglamenta el capitulo cuarto de la Ley 489 de 1998 en lo referente al

diciembre de 2001 Sistema de Desarrollo Administrativo

Ley 909 de 2004 por Ig .cual §e expiden Inorma.s que regglan el emple?o pupl!co, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones

Decreto 1227 de 2005 Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto

1567 de 1998.

Decreto 2539 del 25 de julio de
2005

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

Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros

Ley 1010 de 2006 hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo
Normas para el desarrollo y fortalecimiento de la educacién para el

Ley 1064 de 2006 trabajo y el desarrollo humano establecida como educacién no formal
en la Ley General de Educacion.

Decreto 4665 de 2007 Por el cual se'adlopta el Plan Nacional de Formaci6n y. Capacitacion de
empleados Publicos para el Desarrollo de Competencias

Ley 1474 de 2011 Estatuto Anticorrupcion

Circular Externa No 100-010-
2014 del DAFP

Orientaciones en materia de capacitacion y formacion de los empleados
publicos

Decreto 2484 del 2 diciembre de
2014

Por el cual se reglamenta el Decreto Ley 785 de 2005



http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=4125#189.15
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=4125#189.16
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NORMATIVIDAD

DESCRIPCION

Ley 1753 del 9 de junio de 2015

Por la cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo 2014 — 2018 —
Relacionado con la Dimension del Talento Humano, Politicas de
Gestion Estratégica del Talento Humano e Integridad.

Decreto 1072 del 26 de mayo de
2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico reglamentario del Sector
Trabajo.

Decreto 1083 de 2015

Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcién Publica

Ley 1811 de 2016

Otorga incentivos para promover el uso de la bicicleta en el territorio
nacional

Decreto 648 del 19 de abril de
2017

Por medio de la cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015
(Departamento Administrativo de la Funcion Publica — DAFP)

Ley 1857 de 2017

Modifica la Ley 1361 de 2009 (Por medio de la cual se crea la Ley de
Proteccién Integral a la Familia), para adicionar y complementar las
medidas de proteccion de la familia.

Decreto Nacional 1499 de 2017

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015.

Decreto 2011 de 2017

por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la Parte 2 del Libro
2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de
Funcién Publica, en lo relacionado con el porcentaje de vinculacion
laboral de personas con discapacidad en el sector publico

Cadigo de Integridad del
Servicio Publico

Cadigo expedido por el DAFP

Decreto 612 del 4 de abril de
2018

Por el cual se fijan las directrices para la integracion de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de Accién por parte de las
entidades del Estado.

Acuerdo CNSC No. 6176 del 10
de octubre de 2018

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del desemperio
laboral de los empleados publicos de Carrera Administrativa y en
periodo de prueba.

Ley 1952 del 28 de enero de
2019

Por medio de la cual se expide el Cédigo General Disciplinario, se
derogan la Ley 734 de 2002 y algunas disposiciones de la Ley 1474 de
2011, relacionadas con el derecho disciplinario.

Circular CNSC 20191000000117
del 29 de julio de 2019

Por la cual se imparten lineamientos frente a la aplicacion de las
disposiciones contenidas en la Ley 1960 de 27 de junio de 2019, en
relacidn con la vigencia de la ley - procesos de seleccién, informe de
las vacantes definitivas y encargos.

Ley 1955 de 2019

Por la cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022 “Pacto
por Colombia, Pacto por la Equidad”.

Plan de Formacion y
Capacitacion 2020-2030

Departamento Administrativo de la Funcién Publica - DAFP

10
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NORMATIVIDAD DESCRIPCION

Ley 1960 del 27 de junio de 2019

Por la cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de
1998 y se dictan otras disposiciones- Congreso de la Republica.

Decreto 1662 de 2021 habilitacion del trabajo en casa para los servidores publicos que

Por el cual se adiciona el Decreto 1083 de 2015, en relacion con la

conforman las ramas del poder publico

Acuerdo Directivo 002 del 29 de | Por medio del cual se adopta la Politica de Gestion Estratégica del
enero de 2021 Talento Humano de la UCEVA

Circular Externa Ne 0011 de 2021
CNSC

Reporte de vacantes definitivas de empleos de carrera administrativa
en el Sistema de apoyo para la Igualdad, el Mérito y la Oportunidad
(SIMO)

Nota: ademas de las normas mencionadas en el cuadro anterior, toda norma asociada al proceso de Gestion
de Talento Humano.

Fuente: Elaboracion Oficina de Gestion Humana

1.3

1.3.1

ORIENTACIONES ESTRATEGICAS GENERALES

Objetivos Estratégicos de la UCEVA

Formar profesionales integros con impacto significativo en la sociedad glocal.

Consolidar una oferta académica bajo un enfoque de desarrollo de competencias globales en
respuesta a los retos y necesidades de los grupos de interés.

Promover la insercién de la UCEVA en un contexto Glocal con la consolidacién de alianzas y
proyectos estratégicos nacionales e internacionales enmarcados en la apreciacidn de la cultura
de la Internacionalizacion.

Generar practicas de investigacion, ciencia, tecnologia e innovacién, al proceso de formacién
de la comunidad académica para resolver problemas glocales en el marco del desarrollo
sostenible.

Generar pensamiento critico y creativo que apoye la toma de decisiones y facilite la
transferencia de conocimiento a la solucion de problemas de la comunidad académica y los
grupos de interés.

Contribuir al desarrollo sostenible a través de la apropiacion de conocimientos y practicas
innovadoras con responsabilidad social.

Fortalecer la gestidn institucional bajo un liderazgo fundamentado en el desarrollo sostenible, la
innovacion, y la cultura organizacional en los procesos administrativos alineados al Plan
Estratégico Institucional.
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o Garantizar un modelo de gestion universitario que permita el desarrollo de las funciones
sustantivas de la institucion mediante su estructura académico- administrativa dando
cumplimiento a la normatividad legal vigente y sus politicas institucionales.

o Garantizar la estabilidad institucional a través de un sistema normativo, dirigido al cumplimiento
de la misién institucional, bajo valores y principios que involucren la participacion de los
miembros de la comunidad académica a través de un proceso de rendicion de cuentas
permanente.

1.3.2 Mision UCEVA

La UCEVA es una institucion publica de Educacién Superior, comprometida con la formacién de
profesionales integros para el desarrollo humano de la region y del pais, en el contexto de su
responsabilidad social; fundada en el ejercicio de su autonomia, con el mejoramiento continuo como
condicion de calidad, desde un curriculo integrador mediado por un modelo pedagdgico
interestructurante, pertinente para la transformacion de vida de sus grupos de interés, respondiendo a
través de la generacion de conocimiento a los desafios de la sociedad glocal

1.3.3 Vision UCEVA

En su compromiso de permanencia en el tiempo para el afio 2030, la UCEVA sera reconocida como
una institucion de alta calidad en sus procesos misionales, su impacto significativo en el desarrollo
regional y nacional y el didlogo incluyente con la sociedad glocal, orientando sus acciones a la
busqueda continua de la transformacién de vida de sus grupos de interés

1.3.4 Principios UCEVA

La UCEVA, bajo los principios de la equidad en sus practicas, la autonomia universitaria, la igualdad,
la libertad, buen gobierno y la responsabilidad social, como un lugar de la vida intelectual de la region;
orienta su quehacer a toda la comunidad en su compromiso de construir Nacién. Su responsabilidad
social la lleva a hacer del conocimiento, un patrimonio de todos como elemento de desarrollo humano;
una defensora de lo publico, comprometida con el bienestar ecosistémico, abierta a la critica, y al
respeto a la diferencia, a la argumentacion razonada y dar respuesta a los acuerdos que emerjan del
proceso de dialogo civilizado.

1.3.5 Valores UCEVA
> Etica
» Respeto
» Honestidad
» Equidad
» Alteridad

12



>/ UGEVA I s |
Unidad Central de! Valle del Cauca

1.3.6 Valores Cédigo de Integridad — Valores del Servicio Publico
» Honestidad

Compromiso

Justicia

Diligencia

Respeto

YV V V
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2. INFORMACION DE BASE

2.1 PLANTA DE PERSONAL ACTUAL

o ACUERDO 023 DEL 10 DE NOVIEMBRE DE 2017, por medio del cual se establece la
Estructura Organizacional y se adopta la Planta Global de Cargos de la Unidad Central del Valle
del Cauca - UCEVA.

2.2 ORGANIGRAMA

CONSEI0
DIRECTIVO

COMITE DE q CONSEIO
; RECTORIA "
RECTORIA ACADEMICO

DIRECCION DE Area de Gestion
- - INTERNACIONALIZACION SRl Callizh Documental y Archivo
Unidades Operativas
CF — Consejo de Facultad e udicial —-—_

VICERRECTORIA

Convenciones:

Nivel Directivo

VICERRECTORIA ADMINISTRATIVA
Y FINANCIERA

VICERRECTORIA DE
BIENESTAR UNIVERSITARIO

VICERRECTORIA DE INVESTIGACION

ACADEMICA Y PROVECCION SOCIAL

[ Area de Gestion de

Area de Almacén Area de Apoyo al
Recursos Financieros ini di

Area de Cultura, } { Area de Bibliotecay ]_ Area de Admisiones y J { Area de Extensiony
Y

recreaciony deporte Documentacion Registro Académico Proyeccion Social

frea de Atencion Integral Oﬁcina deEqucacilén __( frea de Egresados } Area de IIwes.tigaciény
en Salud Virtual ya Distancia Publicaciones

Area de Servicios
Generales

Area de Tesorerfa

I I I I
Facultad de Ciencias

Facultad de o Facultad de Ciencias |, Facultad de Facultad de Ciencias
Cienciasde laSalud Administrativas, ' de la Educacié Ingenieria | Juridicasy Humanisticas
Econdmicasy Contables e la Educacion ngenieria uridicas y Humanisticas

14
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2.3 MAPA DE PROCESOS

MAPA DE PROCESOS

Procesos Estratégicos

GESTION DE BUEN GOBIERNO

GESTION DE PROYECCION
NACIONAL E INTERNACIONAL

Procesos Evaluacién y Seguimiento

GESTION DE DIRECCIONAMIENTO INSTITUCIONAL

Z  SATISFACCION DE
1 NECESIDADES Y EXPECTATIVAS
NECESIDADES Y EXPECTATIVAS COMUNIDAD UNIVERSITARIA
COMUNIDAD UNIVERSITARIA ] Y GRUPOS DE INTERES
Y GRUPOS DE INTERES i

Procesos de Apoyo \ Procesos Misionales

GESTION DE . >
ADMINISTRACION INSTITUCIONAL GESTION DE FORMACION

GESTION DE INVESTIGACION
GESTION AMBIENTES DE APRENDIZAJE

GESTION DE BIENESTAR
UNIVERSITARIO

GESTION DE PROYECCION SOCIAL

Para el cumplimiento de las actividades y funciones asignadas por la Constitucién Politica, la ley y los
reglamentos la planta globalizada de cargos de la Unidad Central del Valle del Cauca- UCEVA, se
encuentra distribuida en los niveles jerarquicos directivo, profesional, técnico y asistencial:

24 PLANTA GLOBAL DE CARGOS DE LA UNIDAD CENTRAL DEL VALLE DEL CAUCA -
UCEVA

~ wveomeeo

- Rector de Institucion Universitaria 048 05 1
. Director de Internacionalizacién 009 02 1
- Vicerrector de Institucion Universitaria 098 04 4
. Secretario General de Institucién Universitaria 064 02 1
- Decano de Institucion Universitaria 007 03 5
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16 Jefe de Oficina 006

- Jefe de oficina 006 02 5
. Jefe de Oficina 006 01 1
~ NVELASESR  f
. Jefe de Oficina Asesora de Comunicaciones 115 01 1
C wweerorsow. o®
. Tesorero General 201 05 1
- Almacenista General 215 01 1
112 Profesional Especializado 22 05 9
. Director Centro de Consultorio Juridico 235 05 1
114 Profesional Especializado 222 04 3
- Profesional Universitario 219 03 8
- Profesional Universitario 219 02 4
- Profesional Universitario 219 01 6
- NveTeweo 15
- Técnico Operativo 314 02 5
149" Técnico Operativo 34 01 10
o NwvEAssTENOAL 7
- Secretaria Ejecutiva 425 13 4
121 Auxiliar Administrativo 407 07

. Aucxiliar Administrativo 407 05 17
. Auxiliar Administrativo 407 04 16
. Aucxiliar Administrativo 407 03 1
. Aucxiliar Administrativo 407 02 5
- Auxiliar de Servicios Generales 470 01 13

C TOTALPLANTAADMNSTRATVA 0

2.5 RECURSOS REQUERIDOS

Para el desarrollo de cada una de las estrategias que lidera la dependencia de Gestién Humana, se
establecen planes, programas con indicadores, acciones, metas y los recursos con los que se cuenta
para su implementacidn, con la radicacion de los proyectos en el Banco de Proyectos de Inversion
Universitaria-BPIU de la oficina de Planeacion.

16



'PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2022

Institucion de Educacién Superior (.v'.f"" '
UGEVA.
Unidad Central del Valle del Cauca N

Dichos recursos se proyectan para el desarrollo de actividades enmarcadas en el proyecto
‘Fortalecimiento del Talento Humano de la Unidad Central del Valle Del Cauca - Uceva, Tulud@’, las
cuales se encuentran enmarcadas en dos grandes aspectos: La Proteccion y Servicios Sociales,
relacionado con la estructuracion de programas mediante los cuales se atiendan las necesidades de
proteccién, identidad y aprendizaje del empleado, para mejorar sus niveles de salud, vivienda,
recreacion, cultura y educacion; y la Calidad de vida laboral, la cual se refiere a la existencia de un
ambiente que es percibido por el servidor publico como satisfactorio y propicio para su bienestar y
desarrollo; esta constituida por condiciones laborales relevantes para la satisfaccion de las
necesidades basicas de los servidores publicos, la motivacion y el rendimiento laboral, logrando asi
generar un impacto positivo en las entidades, tanto en términos de productividad como de relaciones
interpersonales

2.6 SISTEMAS DE INFORMACION

La dependencia de Gestién Humana para la optimizacion de los procesos de ndmina, contratacion y
prestaciones sociales, cuenta con una herramienta adecuada de Software SIIFWEB que permite
realizar los procesos financieros y de Gestion Documental en términos de eficacia, eficiencia y calidad
del servicio.

El Software dispone de diferentes parametros inherentes a la gestion del talento humano, que proveen
datos para la rendicion oportuna de informacion relativa al talento humano.

En lo que se refiere al proceso de la gestion de la informacién al Interior de la Institucidn, mediante
Resolucion Rectoral No. 0799 del 17 de junio de 2019, se reglamenté el tramite interno de Peticiones,
Quejas, Reclamos, Sugerencias y Denuncias “PQRSD” en la Unidad Central del Valle del Cauca, cuyo
fin es la adaptacién a las nuevas disposiciones y practicas administrativas con el fin de brindar una
respuesta oportuna y de fondo al usuario. Conforme el articulo 5° de la precitada normativa
institucional, se cuentan con diferentes canales de recepcion, siendo estos: la Ventanilla Unica, medios
electronico como los Correos Electronicos, Pagina Web Institucional, Buzén de Sugerencias, linea
telefonica gratuita, estos canales permiten la celeridad y oportunidad para publicar diferentes
actividades y actos administrativos de divulgacion general para el talento humano y de interés general,
al igual que la Intranet como medio de informacién interna de eventos, procesos y actividades de las
diferentes dependencias y areas de la Institucién

Actualmente se cuenta con una plataforma de calidad : ISOLUCION, para efectos de la administracion

de una manera mas agil y eficaz de los sistemas de gestion, lo cual facilita la implementacion, el
aprendizaje, la gestion y el cumplimiento de cada estandar, norma o regulacién.
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Los sistemas de informacion al interior de la Institucién son las herramientas que permiten el
mejoramiento de los procesos, proporcionando a los usuarios el acceso abierto y sencillo a los
diferentes medios de comunicacién y participacién de los diferentes usuarios con la administracion.

2.7 RIESGOS

En cumplimiento de la administracién del riesgo, como conjunto de elementos que permiten a la
dependencia de Gestién Humana, identificar, evaluar y gestionar aquellos eventos negativos tanto
externos como internos, que puedan afectar o impedir el logro de objetivos institucionales los riesgos
susceptibles de afectacion a los procesos estan determinados en la Matriz de calidad — Mapa de
Riesgos que contiene las diferentes clases de riesgos y los controles e indicadores, a continuacion se
describen:
o Incumplimiento en el Pago de salarios de personal administrativo, Docentes Tiempo Completo
y hora cétedra y ocasional.
o Presentacion inoportuna de los requerimientos establecidos por la Ley en seguridad social,
pago de prestaciones sociales y dotacion Institucional.
o La no formulacién y ejecucion del Plan Institucional de capacitacién, atendiendo las
necesidades conforme las directrices del DAFP y la normatividad vigente.
o Incumplimiento en la evaluacion del desempefio y del programa de estimulos e incentivos para
el personal de carrera administrativa y de libre nombramiento y remocion.
Incumplimiento de planes, programas y proyectos de Bienestar Social.
El no tener los equipos, elementos e insumos para atender una emergencia.
Ocurrencia de un accidente de trabajo.
No prestacion de la atencion en el servicio de salud.

o O O O

Anexo No. 2. Matriz de Riegos Dependencia Gestion Humana

2.8 CARACTERIZACION DEL TALENTO HUMANO

| Administrativos (140)

Aprobad
N J * Docentes Tiempo Completo
Planta De Personal (86)

Administrativos (_131)_

Provista
Docentes Tiempo Completo (73)
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Informacion General

Procedencia

Género

Estado Civil

Etnia

Madre/ Padre cabeza de familia
Situacion de Discapacidad

Tipo de vivienda

Estrato

Vehiculo propio — Tipo de vehiculo
Grado de Escolaridad

Egresado UCEVA

Segunda Lengua

Tipo de vinculacion

Tiempo de vinculacién

Nivel jerarquico del empleo
Vinculacion a agremiacion sindical
Calidad de pre pensionado

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2022 .

La Planta aprobada de Personal Administrativo y Docente de la Unidad Central del Valle del Cauca,
compuesta por 140 cargos en los niveles Directivo, Profesional, Técnico y Asistencial y 86 cargos de
Docentes de Tiempo Completo, con la cual se cuenta para atender los compromisos y
responsabilidades estratégicas, misionales y de apoyo.

De conformidad con los lineamientos establecidos por el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica — DAFP, Decreto No. 1499 de 2017 — Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG y los
resultados del Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion — FURAG Il, la Unidad Central del
Valle del Cauca - Oficina de Gestion Humana, con el propésito de consolidar informacion coherente y
actualizada de los servidores publicos vinculados a la planta globalizada de cargos de la UCEVA,; para
tal efecto, a través del software Isolucién se recopila la informacion datos personales y de formacion
del personal Administrativo y Docente vinculado a la Institucion, teniendo en cuenta los siguientes
topicos:

Dicha informacion permitira a través del Software Isolucion, generar los diferentes reportes y
estadisticas y recopilacion de informacion para el Desarrollo y consolidacion de la caracterizacion del
talento Humano.
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2.9 MANUAL ESPECIFICO DE FUNCIONES Y COMPETENCIAS LABORALES

La estructura organizacional y adopcion de la planta global de cargos de la Unidad Central del Valle
del Cauca , mediante Acuerdo Directivo No. 023 de 10 de noviembre de 2017, faculta al Rector para
la expedicion del Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales de los Empleos de la
Planta Globalizada de Cargos de la Unidad Central del Valle del Cauca — UCEVA, aprobado mediante
Resolucion Rectoral No. 2194 del 22 de diciembre de 2017, Manual que contiene la matriz para los
cargos, la identificacién del empleo, el area funcional, el propésito principal, descripcién de las
funciones esenciales, conocimientos basicos esenciales, competencias comportamentales (comunes
y por nivel jerarquico), requisitos de formacion académica y experiencia, area de conocimiento y nucleo
basico de conocimientos para los niveles Directivo, Asesor, Profesional, Técnico y Asistencial, bajo el
normativo de los decretos 785 del 2005, 2484 de 2014, 1083 de 2015, 1064 de 2016 y 2539 de 2005.

2.9.1 Modificaciones del Manual Especifico de Funciones y Competencias
Laborales
* Resolucion Rectoral No. 1707 del 31 de agosto de 2018, ajustdo el Manual
Especifico de Funciones y Competencias Laborales para los empleos de la Planta
de Personal de la UCEVA.

* Resolucion Rectoral No. 1287 del 17 de septiembre de 2019, Por la cual se
ajustan funciones para cuatro empleos de la Planta de Personal de la UCEVA:
Vicerrector Administrativo y Financiero, Jefe de Oficina Juridica, Almacenista
General, Profesional Especializado del Area de Contratacion.

* Resolucion Rectoral No. 991 del 6 de agosto de 2020, Por la cual se modifica el
Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales para el empleo Jefe
de Oficina de Control Interno de la Planta Globalizada de Cargos de la Unidad
Central del Valle del Cauca.

2.9.2 Manual de Responsabilidades, Funciones y Competencias de las Unidades
Académicas y Administrativas de la UCEVA

Mediante Resolucion Rectoral No. 0382 del 14 de marzo de 2019, se expidié el Manual, cuyo objetivo

consiste en establecer especificamente las responsabilidades, funciones y competencias de las

Unidades Académicas y Administrativas de la UCEVA en coherencia con el redisefio y modernizacion

de la estructura organizacional de la Institucion.

ANEXO No. 3. Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales - Resolucion No. 2194 del
22 de diciembre de 2017 y modificaciones.
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ANEXO No. 4. Resolucién Rectoral No. 1707 del 31 de agosto de 2018, Por la cual se ajusta el Manual
Especifico de Funciones y Competencias Laborales para los empleos de la planta de personal de la
Unidad Central del Valle del Cauca — UCEVA, contenido en la Resolucién No. 2194 del 22 de diciembre
de 2017.

ANEXO No. 5. Resolucién Rectoral No. 1287 del 17 de septiembre de 2019, Por la cual se ajustan
funciones para cuatro empleos de la Planta de Personal de la UCEVA: Vicerrector Administrativo y
Financiero, Jefe de Oficina Juridica, Almacenista General, Profesional Especializado del Area de
Contratacion.

ANEXO No. 6. Resolucién Rectoral No. 991 del 6 de agosto de 2020, Por la cual se modifica el Manual

Especifico de Funciones y Competencias Laborales para el empleo Jefe de Oficina de Control Interno
de la Planta Globalizada de Cargos de la Unidad Central del Valle del Cauca

LINK: https://www.uceva.edu.co/institucional/normatividad-general/
https://www.uceva.edu.co/wp-content/uploads/2020/08/re-res-2194-22122017 .pdf
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3.  DIAGNOSTICOS

3.1 MATRIZ GETH

Recibida del Departamento Administrativo de la Funcién Publica y debidamente diligenciado el
Autodiagnostico de Gestion Estratégica de Talento Humano.

3.2 RUTAS DE CREACION DE VALOR

La felicidad nos

hace produdtives Liderando talento

s d

La cultura de hacer
las cosas bien

Al servicio de los
cudadanos

Y
Yo def andlisis 8¢ W

Conociendo el talento
@

Las rutas de creacion de creacion de valor se encuentran enmarcadas en el Plan Estratégico de
Talento Humano, entendidas como agrupaciones tematicas que, trabajadas en conjunto, permiten
impactar en aspectos puntuales y producir resultados eficaces para la Gestidn del Talento Humano,
permitiendo la implementacion de acciones efectivas en todas estas Rutas con el fin de desarrollar y
ejecutar un proceso eficaz y efectivo de Gestion Estratégica del Talento Humano.

En la etapa de diagnostico del proceso de Gestion Humana, se tomé como herramienta la Matriz
disefiada por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, denominada “Autodiagnéstico de
Gestion Estratégica del Talento Humano”, conforme el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion —
MIPG, en el cual se identifican las rutas en las cuales debemos trabajar para mejorar en el
cumplimiento, la eficiencia, la eficacia y la efectividad del sistema. En virtud de los resultados La
Institucion daréa respuesta a la creacion de valor a través de la implementacion de:
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RUTA DE LA FELICIDAD

Acompafiamiento al Talento Humano a través

e : iLa felicidad nos hace
de las siguientes acciones:

productivos!

Mejoramiento del entorno
fisico del trabajo para que
todos se sientan a gusto en su
puesto.

*Jornadas de Seguridad y Salud en el Trabajo.
*Plan de Clima organizacional.

*Programa de Prevencién y Promocion de la
salud.

*Plan de Bienestar Social e Incentivos.
*Programa de Induccién y Reinduccion.
*Programa Clima y Cultura Organizacional
*Diagndstico necesidades de Bienestar.
*Programa habitos de vida saludables.
*Promocion y Prevencién de la Saludable
*Trabajo en casa (En virtud de la emergencia
sanitaria)

*Entorno fisico adecuado

*Horarios Flexibles

*Planes de mejoramiento individual

* Socializacién de valores del servicio publico y
politica de integridad.

Ofrecimiento de condiciones
de tiempo y espacio para que
los empleados tengan el
tiempo suficiente para tener
una vida equilibrada: trabajo,
ocio, familia, estudio

Adopcion y desarrollo de
actividades de estimulos e

incentivos.

Generacion de una innovacion

con pasion

*Desarrollo y fortalecimiento de competencias a
partir de las tematicas cotempladas en el PIC.

RUTA DEL SERVICIO
*Evaluacion del Desempefio Laboral Al servicio de los
*Informe de Gestion de la Dependencia ciudadanos!
*Evaluacion de Gestion por Areas o
dependencias para implementar una cultura
*Plan de Integridad. basada en el servicio
Planeacién estratégica del talento humano
*Plan Institucional de Capacitacion para implementar una cultura
*Plan de bienestar e incentivos basada en el logroy la
*Induccion y reinduccion generacion de bienestar
*Cultura organizacional

23



1S4

Unidad Central del Valle del Cauca

RUTA DE LA CALIDAD
*Cultura organizacional

"Evaluacion de competencias. La cultura de hacer las cosas

bien!
Planeaci6n estratégica del talento humano
para generar rutinas de trabajo
basadas en “hacer siempre las
cosas bien”

Evaluaciones de desempefio

Indicadores confiables

para generar una cultura de la

Acuerdos de gestion calidad y la integridad

Integridad

Analisis de razones de retiro

RUTA DE ANALISIS DE DATOS

*Estructura de Planta de Personal
*Caracterizacion del Talento Humano
*Ley de cuotas — Participacion de la Mujer

Cargos Directivos. Conociendo el talento!
*Seguimiento al SIGEP.

*Mecanismo de informacion de la planta de para entender a las personas
personal a través del uso de los datos

*Planeacion estratégica del talento humano
*Plan de vacantes

*Registros y trazabilidad

*SIGEP

3.3 NECESIDADES DE CAPACITACION

De Conformidad con el Decreto 1567 del 5 de agosto de 1998, por el cual se crea el Sistema Nacional
de Capacitacion y el Sistema de Estimulos para los empleados del Estado, en su Art. 3, Literal C,
establece: “cada entidad formulara con una periodicidad minima de un afio su Plan Institucional de
Capacitacion, éste debera tener concordancia con los parametros impartidos por el Gobierno Nacional
a través del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion”.
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La Ley 909 de 2004, norma que regula el Empleo Publico, la Carrera Administrativa, la Gerencia
Publica y se dictan otras disposiciones, en el articulo 15 establece: “Las Unidades de Personal de las
Entidades...2. Seran funciones especificas de estas Unidades de Personal, las siguientes: ...E)
Diseriar y administrar los programas de formacion y capacitacion, de acuerdo con lo previsto en la Ley
y en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion...”. Asimismo, vincula la capacitacion de los
empleados publicos con el desarrollo de competencias laborales y el Decreto 2539 de 2005, define y

establece las competencias laborales generales para los empleos Publicos.

La capacitacién y formacion de los empleados publicos, de acuerdo con lo sefialado en el Articulo 36
de la Ley 904 de 2004, esta orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades y
competencias fundamentales, con el fin de generar eficacia personal, grupal y organizacional, de
manera que se posibilite el desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la prestacion
del servicio.

La dependencia de Gestion Humana, mediante acto administrativo Rectoral, para cada vigencia
adopta el plan Institucional de Capacitacion dirigido a los servidores publicos y se establece el
respectivo cronograma durante la respectiva vigencia, para lo cual se revisa y analiza por parte de los
Miembros de la Comisién de Personal.

Para el desarrollo del Plan Institucional de Capacitacion — vigencia 2022, se llev a cabo la encuesta
de Capacitacion, Con el propdsito de fortalecer las competencias laborales de los funcionarios de la
UCEVA, para asumir de manera integral los retos y competencias en desarrollo de las funciones
propias de los empleos de la planta globalizada de cargos, siendo ésta el primer paso para el
diagndstico de necesidades de capacitacion y programacion de actividades del Plan Institucional de
Capacitacion (PIC) para la vigencia 2022, de conformidad con lo establecido en los Decretos 1567
del 5 de agosto de 1998 y 1083 de 2015.En la referida encuesta, se requirié informacion relativa al
diagnéstico individual de necesidades de capacitacion por Dependencias, nivel jerarquico y la
necesidad especifica de capacitacion, de acuerdo con su area de funcionamiento.

63 servidores publicos diligenciaron la encuesta al 26 de noviembre de 2021, con las respectivas
necesidades de capacitacion conforme su perfil y area de desempefio:
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DEPENDENCIA -
63&nbsp;respuestas
@ Admisién y Registro Académico
@ Almacén
@ Archivo central
\ @ Biblioteca y Documentacién
\ - @ Consultorio juridico
E——
‘ Z
— \ @ Departamento de Idiomas
@ Facultad de Ciencias Administrativas...
@ Facultad de Ciencias de la Educacion
15V
Cargo

63&nbsp;respuestas

0
ASISTENTE ADMIN... Auxiliar administrativo Docente TC GESTOR DE RECU... Profesional Especial...
Auxiliar Administrativa DOCENTE TIEMPO... Docente Tiempo Co... PROFESIONAL ES...  Secretaria Ejecutiva
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NIVEL JERARQUICO

63&nbsp;respuestas

@ Directivo
@ Asesor

@ Profesional
@ Técnico
@ Asistencial

Las teméticas arrojadas en la encuesta como necesidades de capacitacion fueron las siguientes:

Gestion Documental Digital (SIFWEB)
SIIFWEB
Archivo * Office (Excel) * Google (Gmail, Meet)

Carrera Administrativa,2. Implementacion Del Modelo Pedagégico, 3. Curso De Lectoescritura Critica Y
Pensamiento Critico Aplicado Al Derecho.

Excel Avanzado, Programacién Cursos En Plataforma

Norma NTC ISP 27001

Primeros Auxilios Y Manejo De Residuos Quimicos.

Informacién Exégena Dian, Reforma Tributaria

Regulacion Contable --Normatividad Vigente

Seguridad Social - Nomina De Empleados Publicos Territoriales - Excel Avanzado

Escritura De Articulos Cientificos, Métodos Estadisticos En Investigacion, Manejo De Software Para
Elaboracién De Dendrogramas. Manejo De Software Para La Elaboracion De Mapas De Distribucién De
Especies.

Gestion Documental, Manejo De Las Tics, Gestion Del Conocimiento, Digitalizacién De Documentos,
Creacion De Bases de Datos, Creacion De TRD, Contratacion Estatal, Manejo De PQRSF, Activos De
Informacion, Calidad Del Servicio Publico, Entre Otras Que Contribuyan Al Excelente Desempefio De Las
Funciones.

SIIF WEB

Némina Y Gestién Documental

Planeacién Estratégica, Autoevaluacion, Disefio Curricular.

Pedagogia Y Didéactica
Archivo De Gestion
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Sobre Atencion Al Usuario, Implementacion Del Nuevo Sistema De Gestion Documental
Capacitacion En La Parte Pecuaria

Seguridad De La Informacién
Elaboracion De Indicadores De Gestion, Proyectos, Estrategias Para Evitar La Desercion Estudiantil.

Gestion Documental, Uso De Las TICS, Uso De Programas Varios Como Word, Excel, Power Point,
Trabajo En Equipo, Relaciones Laborales

Hacienda Publica, Contabilidad Publica
Cddigo General Disciplinario - Ley 1952 de 2019, que entra en vigencia al 2022
Formacion en Analisis De Datos

Capacitacion En Las Plataformas Académicas Y Administrativas Relacionadas Con La Vicerrectoria De
Bienestar Universitario.

Manejo De Herramientas De Las TIC Que Sean De Aplicacion Para Los Docentes
Estandares Internacionales De Contabilidad

Seguridad Social
Construccion Y Seguimiento De Mapa De Riesgos

Ajustarse A Las Nuevas Maneras De Trabajar / Actitudes Mas Positivas. Mejorar Las Habilidades De
Comunicacién Y De Manejo De Conflictos, Enfatizando En El Respeto Por El Otro. Aumentar El Nivel De
Satisfaccion Con El Puesto De Trabajo Y Asignacién Salarial. Favorece Un Sentido De Progreso En El
Trabajo/ La Confianza Y Desarrollo Personal. Capacitacién En Temas Técnicos De Desarrollo De La
Biblioteca.

Excel Avanzado

Medios Educativos Virtuales

Capacitacion En Procesos De Investigacion

Bases De Datos Y Herramientas Tecnoldgicas Institucionales.

Régimen Prestacional Para El Sector Publico, Normativa Sobre Prestaciones Sociales, Excel Avanzado
El Nuevo Mddulo De Gestion Documental, Temas De Sindicalismo. Excel.
N.A.

Capacitacion Directamente Relacionada Con Mi Perfil Profesional Y Las Actividades De Docencia E
Investigacion

PMI

Recursos Tics Pedagdgicos

Software Para Ciencias Basicas (Matematicas Estadistica)
Pedagogia Desde La Virtualidad

MGA, Procesos Para Elaboracion De Proyectos, 4.0, Spin Off, Startup
Capacitacion En El Area De Sistemas Y Archivo

Excel, Administrativa, Salud Metal

Estatuto Docente
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Normas Apa, Redaccién Cientifica, Estructuracion De Textos Académicos; Scopus; Software Antiplagio
Turnitin; Ciencia Abierta; Indexacion De Revistas

Fortalecimiento En Las Temas De Gestion Administrativa. Aprovecho Para Solicitarles Que Por Favor Se
Arregle EI Nombre De La Facultad De Ciencias Administrativas, Econdmicas Y Contables , Gracias La
Profe Sandra Lucia

Se Requiere Capacitacion Especifica En Areas Sobre: Didéctica De Las Lenguas Extranjeras, Pedagogia,
Investigacién, Competencias Genéricas Y Especificas, Evaluacion Y Aseguramiento De La Calidad

Modelo De Madurez Cmmi

Proceso De Contratacion Cecop li

No Evidencio Necesidad Alguna. Gracias

Actualizaciones En Redes, Comunity Manager, Calidad,
4.0, Proyectos, Spin Off Y Start Up
Curso Presencial En Excel

Capacitacion En Derechos De Autor Y En Patentes.

Comunicacién Asertiva Al Interior De Las Instituciones; Derecho De Peticion, Elaboracién Y Redaccion De
Actos Administrativos; Gestion Del Talento Humano

Manejo De Las Diferentes Plataformas

Big Data

Actualizaciones En Wordpress Para Disefio E Implementacion De Péaginas Web, Posicionamiento Web
Con Yoast SEO, Actualizacion En Diferentes Plugin Para Optimizar El Funcionamiento De La Pagina

Web; Asistencia A Las Capacitaciones Del MEN Con Fines De Reporte De Informacion Al SNIES Y
Nuevas Actualizaciones Del Sistema HECAA.

Continuo Acompafiamiento En El Manejo De Aplicativos Y/O Herramientas Tecnoldgicas.

Capacitaciones En Archivo O Word

3.4 NECESIDADES DE BIENESTAR

Para el desarrollo del Programa de Bienestar Social, en cumplimiento del Decreto 1227 del 2005 y el
Decreto Ley 1567 de 1998 y reglamentarios en los cuales los programas de Bienestar, deben estar
encaminados a satisfacer las necesidades del servidor se realizan las actividades relacionadas con
proteccidn, servicios sociales y calidad de vida laboral.

“La Proteccion y Servicios Sociales”: Por medio de este componente se deben estructurar
programas mediante los cuales se atiendan las necesidades de proteccion, identidad y aprendizaje

del empleado y su familia, para mejorar sus niveles de salud, vivienda, recreacion, cultura y educacién.

Por otro lado, "La calidad de vida laboral’: se refiere a la existencia de un ambiente que es percibido
por el servidor publico como satisfactorio y propicio para su bienestar y desarrollo; esta constituida por
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condiciones laborales relevantes para la satisfaccion de las necesidades basicas de los servidores
publicos, la motivacion y el rendimiento laboral, logrando asi generar un impacto positivo en las
entidades, tanto en términos de productividad como de relaciones interpersonales.

3.5 RESULTADOS DE LA EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

El Acuerdo No. CNSC 6176 del 10 de octubre de 2018, por el cual se establece el Sistema Tipo de
Evaluacion del Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en Periodo
de Prueba, consagra la finalidad de la Evaluacién de Desempefio como una herramienta de gestion
objetiva y permanente, encaminada a valorar las contribuciones individuales y el comportamiento del
evaluado, midiendo el impacto positivo 0 negativo en el logro de las metas institucionales. Esta
evaluacion de tipo individual permite asi mismo medir el desempefio institucional.

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestién, implementado por el Departamento de la Funcion
Publica — DAFP, conforme lo establece el Decreto 1499 del 11 de septiembre de 2017, es un referente
para desarrollar el proceso de gestion de las entidades publicas, con base en el ciclo: Planear, hacer,
verificar, actuar y a través de la ruta de la calidad, desde la dimension del talento humano propende
al logro de la calidad y buscar que los servidores publicos trabajen en la gestion del rendimiento,
enfocada en los valores, la retroalimentacion constante y permanente; referentes estos que se evaluan
y se consolidan en la Evaluacion del Desempefio Laboral, conforme los lineamientos de la Ley 909 de
2004 y los criterios establecidos en el Acuerdo 617 del 10 de octubre de 2018.

Los Jefes de Dependencia y Facultades de la Planta Globalizada de la UCEVA reportaron las
evaluaciones de desempefio Laboral de los Empleados con Derechos de Carrera Administrativa a su
cargo, sobre la cual la Dependencia de Gestion Humana realizé una consolidacion y analisis sobre los
resultados de la valoracion de las competencias laborales y comportamentales de los servidores
publicos de la entidad. En el Ultimo periodo evaluado: 1 de julio de 2020 al 31 de enero de 2021, el
resultado promedio general de la evaluacion del desempefo fue del 91% ubicando a los
servidores publicos de la Unidad Central del Valle del Cauca en un desempefio Destacado.

3.5.1 Estrategia de Evaluacion De Desempeiio

Estara dirigida a orientar a los responsables del proceso de evaluacion del desempefio laboral en la
fase de concertacion de compromisos, evaluaciones parciales y en la calificacion definitiva; realizar el
seguimiento en cada una de las fases en los tiempos establecidos con el fin de garantizar la Evaluacion
de Desempefio Laboral — EDL establecida por la Comision Nacional del Servicio Civil - CNSC; al igual
que lo relacionado con el proceso de evaluacion de los Gerentes Publicos.
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3.5.2 Normatividad Aplicable Vigente para la Evaluacion de Desempeiio Laboral

= Constitucion Nacional de Colombia.

= Ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden normas que regulan el Empleo Publico, la Carrera
Administrativa, la Gerencia Publica y se dictan otras disposiciones.”

= Decreto Ley 760 de 2005 “Por el cual se establece el procedimiento que debe surtirse ante y
por la Comisién Nacional del Servicio Civil para el cumplimiento de sus funciones”.

= Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
de Funcién Publica”.

= Cddigo de Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso Administrativo.

= Acuerdo 617 de 2018 “Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio
Laboral de los Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba”

3.6 MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

La intervencion de Clima tiene como objetivo crear, fortalecer y mejorar las condiciones en el &mbito
del trabajo, que favorezcan el desarrollo personal, social y laboral de los empleados publicos y los
docentes tiempo completo, permitiendo desarrollar sus niveles de participacion e identificaciéon con su
trabajo y con el logro de la mision organizacional.

Igualmente se pretende mejorar las condiciones de vida laboral de los empleados publicos y Docentes
Tiempo completo, que coadyuven a la satisfaccion de sus necesidades para el desarrollo de su
potencial personal, la generacion de actitudes favorables frente al servicio y su compromiso en los
procesos de autocontrol, autoevaluacion, mejoramiento continuo y el posicionamiento institucional.

3.6.1 Proyectos del Programa de Clima Organizacional
e Clima Laboral
e Cambio Organizacional
e Cultura Organizacional
o Fortalecimiento del Trabajo en equipo
¢ Incentivos
e Promocion del Plan de Habitos, Estilos de Vida y Entorno Saludable
e Preparacion y Acompafiamiento Al Pre — Pensionado

La calidad de vida laboral, se expresa como el nivel o grado en el cual se presentan condiciones
internas y externas en el ambiente de trabajo, que contribuyen a enriquecer, madurar y potencializar

las cualidades humanas de los miembros de la organizacion.

Los siguientes son algunos de los propositos de los programas de Calidad de Vida Laboral:
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e Lograr la participacion de los empleados publicos y los docentes tiempo completo en el
desarrollo organizacional.

e Desarrollar programas de readaptacion laboral.

e Incorporar el tema de Bienestar Social en procesos de reestructuracion administrativa,
modificacion de espacios fisicos y ambientes de trabajo.

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

e Promover los equipos de trabajo, el liderazgo y el desarrollo de valores institucionales.

o Sensibilizar a los directivos en el compromiso hacia la calidad de vida laboral, generando
condiciones de equidad, respeto, solidaridad, tolerancia, y pluralismo.

e Promover la institucionalizacion de ceremonias, ritos, historias, valores, simbologia
organizacional, que desarrollen una cultura corporativa que propicie clima laboral favorable.

PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO: RUTA DE LA FELICIDAD: PLAN DE BIENESTAR
SOCIAL: DIMENSION PERSONAL: DESVINCULACION ASISTIDA: PREPARACION Y
ACOMPANAMIENTO AL PRE - PENSIONADO.

La dimensién personal de desvinculacién asistida en el programa de preparacion y acompafamiento
al pre - pensionado tiene como fin, socializar los resultados obtenidos en la encuesta preliminary a su
vez desarrollar la tematica “es tiempo de agradecer, lo vivido, lo aprendido, lo logrado y también de
disfrutar los nuevos cambios que se avecinan”. Este espacio permite crear propuestas de trabajo con
la participacion de los asistentes para generar procesos de acompafamiento y preparacion para esta
nueva etapa.

Para tal efecto, se realiza la convocatoria via email y a su vez se realiza visita a los servidores publicos
en sus puestos de trabajo para confirmar asistencia.

Anexo No. 5. Programa de Bienestar Social

3.7 DIAGNOSTICO DE RIESGO PSICOSOCIAL

3.7.1  Medicion de los Factores de Riesgo Psicosocial

La Unidad Central del Valle del Cauca, en acompafiamiento con la ARL POSITIVA, desarrollaran
programas efectivos para la prevencion, control y manejo de los riesgos psicosociales, con el fin de
fortalecer la investigacion en salud y seguridad del trabajo, cuyo logro se define como estrategia de
disefio, ejecucion, evaluacion y control de un programa de vigilancia epidemiolégica para el riesgo
psicosocial, en marcado dentro de los lineamientos de la ARL.
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Con la asistencia tecnica de la ARL Positiva se trabajaran los siguientes puntos con el personal
Administrativo y Docente vinculado:

= Violenciay Equidad de Género

= Violencia Sexual

= Politica de Consumo, Abuso y Adicion a los SPAC

= Salud Mental

= Dimension Organizacional

= Dimension Personal: Desvinculacion Asistida.

Dentro del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, prioriza la identificacion, evaluacion
de los factores de riesgo psicosocial mediante la aplicacién de la bateria de evaluacién del riesgo
psicosocial segun lo establecido por el Ministerio de la proteccion social resolucion 2646 de 2008.
Orientado a disefar estrategias de intervenciéon que apunten a los resultados obtenidos en el
diagndstico.
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4. DEFINICION ESTRATEGICA

El Plan Estratégico de Talento Humano, es el instrumento a través del cual se identifica y planea la
ejecucion de actividades para cubrir las necesidades de los servidores publicos vinculados a la Unidad
Central del Valle del Cauca. En este contexto, las actividades constitutivas del Plan de Accion de la
dependencia de Gestion Humana, se circunscriben a los procesos de ingreso, permanencia -
Desarrollo y retiro de los servidores publicos. De igual forma, se materializa en los siguientes Planes:

» Plan de Prevision de Recursos Humanos

» Plan Anual de Vacantes

» Plan de Bienestar e Incentivos

» Plan Institucional de Capacitacion

» Plan de Salud y Seguridad en el Trabajo

La Oficina de Gestion Humana, tiene como propdsito dirigir, controlar y evaluar el proceso de
formulacion y ejecucion de politicas, estrategias, planes, programas y proyectos orientados al
desarrollo humano integral de los servidores publicos de la Unidad Central del Valle del Cauca -
UCEVA de conformidad con las normas legales vigentes, los protocolos institucionales establecidos y
las politicas establecidas o adoptadas por el Consejo Directivo y la Rectoria de le UCEVA.

4.1 ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Unidad Central del Valle del Cauca - Vigencia 2022,
inicia con la verificacion de necesidades en cada uno de los componentes, planes y procesos de
Gestion Humana y culmina con el seguimiento y control de las actividades desarrolladas en el mismo.
Se dirige a los servidores publicos determinados en la normatividad aplicable vigente (servidores
publicos de carrera administrativa, libre nombramiento y remocién, de periodo, provisionales, personal
docente), considerados sujetos beneficiarios de cada uno de los planes y programas contenidos en
los diferentes planes y programas realizados por la Dependencia.

4.2 POLITICAS ESPECIFICAS DE TALENTO HUMANO DE LA INSTITUCION

La Unidad Central del Valle del Cauca, a través de la Dependencia de Gestion Humana disefiara,
ejecutara y mejorara continuamente la aplicacion de politicas, estrategias y proyectos orientados al
fortalecimiento y Bienestar del talento humano de la Institucion, para el desarrollo organizacional y el
logro de la mision y vision institucional.
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4.3 OBJETIVOS

431 Objetivo General

Garantizar la debida planeacién, ingreso, desarrollo y retiro de los servidores publicos vinculados a la
Unidad Central del Valle del Cauca, a través de estrategias, programas y acciones que incrementen
el nivel de competencias funcionales y comportamentales, que mejoren su bienestar social y calidad
de vida, bajo condiciones seguras en su entorno laboral, en el marco de las rutas que integran la
dimension del Talento Humano en el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion -MIPG, de tal manera
que contribuya al mejoramiento de las capacidades, conocimientos, competencias y calidad de vida.

4.3.2 Objetivos Especificos

» Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas con los Planes del
proceso de Gestion Estratégica del Talento Humano, conforme los lineamientos establecidos
en el MIPG.

» Fortalecer en los servidores publicos vinculados a la Planta de cargos de la UCEVA las
competencias funcionales y comportamentales, con la actualizacion de conocimientos, y
consolidacion de sus habilidades y destrezas, a través de procesos continuos de capacitacion,
conforme las necesidades y roles desempefiados en cada una de las areas de la Institucion.

» Proporcionar a los servidores publicos vinculados a la Planta de cargos de la UCEVA, un
ambiente de trabajo pacifico, bajo condiciones de respeto y tolerancia que promueva el
desarrollo del potencial personal, el trabajo en equipo, y relaciones laborales cordiales, a través
de acciones que mantengan la motivacién de los funcionarios, con el fin de fortalecer la cultura
de servicio publico, el compromiso institucional, y el mejoramiento de la calidad de vida laboral
de todos los funcionarios vinculados a la Institucion.

» Definir e implementar las pautas y criterios para anticipar, reconocer, evaluar y controlar los
riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en el desempefio de las actividades de los
servidores.

» Gestionar el Plan anual de la provision del talento humano, con el fin de identificar las
necesidades de la planta de personal, disponiendo de la gestion del talento como una estrategia
organizacional.

» Promover y mantener bienestar fisico, mental y social de los Servidores Publicos vinculados a
la Unidad Central del Valle del Cauca, a través de los programas de promocion de la Salud y
prevencion de la enfermedad, manteniendo un entorno laboral sano, con condiciones de trabajo
adecuadas y seguras, apto para sus condiciones fisicas y psicoldgicas.

4.4 ESTRATEGIAS

La planeaciéon Estratégica de Gestion Humana es una practica permanente en la Institucion, la cual
inicia con la previsién de las necesidades de personal en funcién de los objetivos misionales, con la
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valoracion del personal actualmente vinculado y con el desarrollo acciones orientadas a cubrir las
necesidades identificadas. Las actividades de gestion del talento humano estan basicamente
relacionados con los planes y programas institucionales, de manera que contemplan la vinculacién de
nuevos servidores publicos, la capacitacion, la calidad de vida laboral, la evaluacion del desempefio
y, en general, todas aquellas actividades tendientes a elevar la productividad, competitividad,
eficiencia y eficacia del personal vinculado, al igual que se deben definir los procesos de
desvinculacion del personal o causas del retiro, teniendo en cuenta que la estrategia de la gestion del
talento humano es entendida como como el “conjunto de prioridades o finalidades basicas que orientan
las politicas y practicas de gestion del talento humano, para ponerlas al servicio de la estrategia
organizativa’.

Las estrategias definidas y desarrolladas al interior de la Unidad Central del Valle del Cauca son:

» Realizar las acciones necesarias de vinculacion y permanencia de los empleados publicos de
la Unidad Central del Cauca, empleando los sistemas de informacion institucionales y los
externos dispuestos de conformidad con la normatividad vigente, con el fin de proporcionar
informacién veraz y oportuna del personal competente e idoneo.

» Optimizar el Proceso de Fortalecimiento de Competencias con el fin de contar con un capital
humano competente, altamente calificado, para dar respuesta al enfoque y las funciones
asignadas a la entidad, establecidas en el Manual Especifico de Funciones y Competencias
Laborales.

» Fortalecer el Proceso de Evaluacién del Desempefio, como una herramienta de gestion, que se
sirve de insumo en la toma de decisiones a favor de la organizacion y de los funcionarios, y asi
mismo, establecer planes de mejoramiento encaminados a fortalecer las competencias de los
funcionarios, lo que contribuirda en gran medida en el cumplimiento de los objetivos
institucionales.

» Proporcionar areas de trabajo seguras para el desarrollo de los planes y programas, a través
de la identificacion y control de los riesgos existentes en el lugar de trabajo, con el fin de evitar
accidentes de trabajo y enfermedades laborales.

> Fortalecer el Proceso de Bienestar Social y Estimulos para motivar el desempefio eficaz y el
compromiso de los servidores publicos, al igual que el mejoramiento del clima laboral y la mejora
del trabajo en equipo, lo que permitira funcionarios satisfechos y con sentido de pertenencia a
la entidad.

4.5 PRIORIDADES IDENTIFICADAS EN EL AUTODIAGNOSTICO

En el Componente de Planeacion del Autodiagndstico de Gestion Estratégica del Talento Humano en
la categoria de Gestién de la Informacion, se identifican como prioridad y accién a implementar, las
siguientes:
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En la categoria de provision del empleo, se verifica como prioridad:
e Contar con las listas de elegibles vigentes en la entidad hasta su vencimiento. Para ello
la Institucion se atempera a los lineamientos impartidos por la Comisién Nacional del Servicio
Civil — CNSC, en el evento de surgir una vacante para efectos de proveer un empleo o llevar a
cabo la provisién temporal de forma rapida y oportuna con personal competente.

e Contar con la trazabilidad electrénica y fisica de la Historia Laboral de cada servidor. El
area de talento Humano gestionara la implementacion de informacion electrénica interna de la
Hoja de Vida de cada servidor, en la cual debera incluirse datos Personales, estudios,
experiencia y demas datos relevantes para la toma de decisiones. Esta gestion se realizara a
largo plazo
En el Componente de Ingreso del Autodiagnostico de Gestion Estratégica del Talento Humano,
categoria de la Meritocracia, se identifican como prioridad y accién a implementar, las
siguientes:

e Contar con mecanismos para evaluar competencias para los candidatos a cubrir
vacantes temporales o de Libre Nombramiento y Remocion.

Implementacion de mecanismo para evaluar competencias a todos los aspirantes mediante la
creacion de un Banco de hojas de vida.

En la Categoria Gestion del emple6 se identifico:

o Establecer y hacer seguimiento a los planes de mejoramiento individual. Para ello se
estableceran y se efectuara el respectivo seguimiento a los planes de mejoramiento individual
de todos los servidores publicos vinculados a la Planta de Cargos, con el acompafiamiento de
la oficina de planeacién y de Control Interno.

e Evaluacion del Desempeiio Laboral. Se tendran en cuenta los planes de mejoramiento
individual como insumo de la evaluacion del Desemperio.

o Establecer mecanismos de evaluacion periédica del desempeiio en torno al servicio a los
ciudadanos diferentes a las obligatorias. Para tal efecto, se implementaran y evaluaran los
mecanismos alternativos de evaluacién periddica del desempefio en torno al servicio al
Ciudadano.

En la categoria de capacitacion se detectan las siguientes prioridades:
Gobernanza para la paz

Participacion Ciudadana y rendicién de cuentas

Atencion y servicio al ciudadano

Gobierno Digital
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¢ Integracion Cultural. Incluir actividades de integracion cultural en el Plan de Capacitacion.
Realizar las respectivas actividades de integracion, evaluar y revisar su eficacia.

e Derechos Humanos. Incluir actividades de Derechos Humanos en el Plan de capacitacion.
Realizar las respectivas actividades de integracion, evaluar y revisar su eficacia.

¢ Innovacion. Incluir actividades sobre innovacién en el Plan de capacitacion. Realizar las
respectivas actividades de integracion, evaluar y revisar su eficacia.

¢ Participacion Ciudadana. Incluir actividades de Participacion Ciudadana en el Plan de
capacitacion. Realizar las respectivas actividades de integracion, evaluar y revisar su eficacia.

En el Componente de Desarrollo del Autodiagnéstico de Gestion Estratégica del Talento Humano en
la categoria de Bienestar, se identifican como prioridad y accidn a implementar, las siguientes:

e Equipos de Trabajo (Pecuniarios) Incluir incentivos para los equipos de trabajo en el Plan de
Bienestar e Incentivos. Reglamentar la implementacion y otorgamiento de incentivos por parte
de la Institucion.

o Artisticos y Culturales. Incluir actividades artisticas y culturales en el Plan de Bienestar e
Incentivos. Realizar las actividades, evaluar e incorporar mejoras.

e Promocion y Prevencion de la Salud. Incluir actividades de Promocion y Prevencion de la
Salud en el Plan de Bienestar e Incentivos. Realizar las actividades, evaluar e incorporar
mejoras.

o Educacién en Artes y Artesanias. Incluir actividades sobre Educacion en Artes y Artesanias
en el Plan de Bienestar e Incentivos. Realizar las actividades, evaluar e incorporar mejoras.

o Desarrollo Programa de Estado Joven en la Entidad. Implementar el Programa de Estado
Joven en la Institucidn; medicion del impacto logrado.

En el Componente de Retiro del Autodiagndstico de Gestion Estratégica del Talento Humano en la
categoria de Gerencia Publica, se identifican como prioridad y accion a implementar, las siguientes:

o Desarrollar Procesos de Reclutamiento que garanticen una amplia concurrencia de
candidatos idoneos para el acceso a los empleos gerenciales (o Directivos). Adopcion de
al menos dos mecanismos de reclutamiento de candidatos a gerentes publicos y evaluar su
eficacia.

e Implementar mecanismos o instrumentos para intervenir el desempefio de gerentes (o
Directivos) inferior a lo esperado (Igual o inferior a 75%) mediante un plan de
mejoramiento. Implementar al menos dos estrategias para gestiones el desempefio inferior a
lo esperado en los gerentes publicos y evaluar su eficacia.

En la categoria del Talento Humano; se identifican como prioridad y accion a implementar, las
siguientes:
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¢ Realizar entrevistas de retiro para identificar las razones por las que los servidores se
retiran de la entidad. Llevar a cabo registros de entrevistas de retiro y documento de analisis
de causas de retiro que genera insumos para provision del talento humano.

e Elaborar un informe acerca de las razones de retiro que genere insumos para el plan de
prevision de talento humano. Informe de las razones de retiro que genera insumos aplicados
al Plan de prevision.
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5.  PLANES TEMATICOS

5.1 PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS

El Plan de Prevision de Recursos Humanos de la Unidad Central del Valle del Cauca, tiene fundamento
en el Marco Legal y Constitucional, en particular la disposicion contenida en el articulo 17 de la Ley
909 de 2004, la cual consagra: “1. Todas las unidades de personal o quienes hagan sus veces de los
organismos 0 entidades a las cuales se les aplica la presente ley, deberan elaborar y actualizar
anualmente planes de previsién de recursos humanos que tengan el siguiente alcance: a) Calculo de
los empleos necesarios, de acuerdo con los requisitos y perfiles profesionales establecidos en los
manuales especificos de funciones, con el fin de atender a las necesidades presentes y futuras
derivadas del ejercicio de sus competencias; b) Identificacion de las formas de cubrir las necesidades
cuantitativas y cualitativas de personal para el periodo anual, considerando las medidas de ingreso,
ascenso, capacitacion y formacion; ¢) Estimacion de todos los costos de personal derivados de las
medidas anteriores y el aseguramiento de su financiacion con el presupuesto asignado. Todas las
entidades y organismos a quienes se les aplica la presente ley, deberan mantener actualizadas las
plantas globales de empleo necesarias para el cumplimiento eficiente de las funciones a su cargo,
para lo cual tendran en cuenta las medidas de racionalizacion del gasto. El Departamento
Administrativo de la Funcién Publica podra solicitar la informacion que requiera al respecto para la
formulacion de las politicas sobre la administracion del recurso humano.”

El propdsito del plan de prevision de vacantes es establecer la disponibilidad de personal con el cual
deba contar la entidad en aras de cumplir a cabalidad con los objetivos y politicas Institucionales,
conforme las necesidades evidenciadas en cada una de las areas, teniendo en cuenta los siguientes
aspectos:
o Lista de elegibles expedida por la Comision Nacional del Servicio Civil, producto del concurso
de méritos.
e Pre pensionados
e Terminacion de Comision de Servicios otorgada
e Estructura Organizacional, en la cual se evidencie la necesidad de provision de un empleo en
determinada area, dependencia o Facultad de la Planta de Cargos
e Vacancias definitivas
¢ Vacancias temporales

5.1.1 Estrategia Del Plan De Prevision De Recursos Humanos

La Oficina de Gestion Humana formulara el Plan de Prevision de Talento Humano y lo publicaré en la
pagina web de la Institucion.
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5.2 PLAN DE VACANTES

El Plan Anual de Vacantes, es una herramienta que tiene como proposito estructurar y actualizar la
informacién de los empleos en vacancia definitiva de la Planta Globalizada de Cargos de la Unidad
Central del Valle del Cauca, con el fin de programar la provision de los empleos en la vigencia siguiente
0 inmediata, una vez se genere, para que no afecte el servicio publico e inclusive las vacancias
temporales, siempre y cuando se disponga de la respectiva disponibilidad presupuestal. El Plan
Anual de vacantes, permite a la administracion la actualizaciéon de la informacion sobre los
empleos en vacancia definitiva y en temporalidad de la planta de empleos para programar la
provision de empleos.

La provisién de los empleos con vacancia definitiva o temporal, se efectia mediante el procedimiento
de seleccion que se pueda surtir, los perfiles y numero de cargos existentes que deban ser objeto de
provision, con el fin de garantizar el adecuado funcionamiento de los servicios que se prestan;
agotandose de igual manera primordialmente el Derecho Preferencial a Encargo, conforme lo
establece la Resolucion Rectoral No. 1360 del 04 de octubre de 2019, por medio del cual se establece
el tramite interno para proveer transitoriamente empleos de carrera administrativa mediante encargo.

La informacion de las vacancias se actualiza en la medida en que se vayan cubriendo las mismas o
se generen otras. También busca establecer cuales son las necesidades de planta para el cabal
cumplimiento de los objetivos y politicas misionales de la Institucién.

Lo anterior tiene como fin el mejoramiento en los procesos de gestion administrativa, igualmente busca
ofrecer igualdad de oportunidades para el acceso y promocidn del servicio y estabilidad en los cargos.

5.2.1 Estrategia Plan Anual de Vacantes
La Oficina de Gestion Humana formulara el Plan Anual de Vacantes y lo publicara en la pagina web
de la Entidad.

5.3 PLAN DE INCENTIVOS INSTITUCIONALES

El Art. 19 del Decreto 1567 de 1998, sefiala: “Las entidades publicas que se rigen por las disposiciones
contenidas en el presente Decreto estan en la obligacion de organizar anualmente, para sus
empleados, programas de bienestar social e incentivos”.

Asimismo, el Art. 30 ibidem establece que, para reconocer el desempefio en niveles de excelencia,
podran organizarse planes de incentivos pecuniarios y planes de incentivos no pecuniarios, teniendo
derecho a ellos, todos los empleados de carrera, asi como los de libre nombramiento y remocion de
los niveles profesional, técnico y asistencial.
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Igualmente, el paragrafo del articulo 36 de la Ley 909 de 2004, sefiala: “(...) Con el propésito de elevar
los niveles de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los empleados en el desempefio de su labor y de
contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las entidades deberan implementar
programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas vigentes y las que desarrollen la
presente Ley”.

Dentro de las finalidades del Sistema Incentivos Institucionales esta la de proporcionar orientaciones
y herramientas de gestion a las entidades publicas, para que construyan una vida laboral que ayude
al desempefio productivo y al desarrollo humano de los servidores publicos.

5.3.1 Estrategia Plan de Incentivos Institucionales
El Plan de Incentivos Institucionales de la Unidad Central del Valle del Cauca, se orienta a organizar,
con base en la deteccion de necesidades de los servidores publicos de la Institucion, para lo cual, se
llevara a cabo la aplicacion de una encuesta por areas de trabajo, con relacion a las acciones a
implementar en materia de:

+ Area de proteccion social

+ Calidad de Vida

* Proteccion y servicios Institucionales

De conformidad con el Plan de Accion Institucional, el Rector de la Unidad Central del Valle del Cauca
aprobara mediante Resolucién el Plan de Incentivos Institucionales para los servidores publicos de
carrera administrativa y de libre nombramiento y remocién vinculados a la Institucion.

5.4 PLAN DE CAPACITACION

Mediante Decreto 1567 del 5 de agosto de 1998, se crea el Sistema Nacional de Capacitacion y el
Sistema de Estimulos para los empleados del Estado, y en su Art. 3, Literal C, establece: “cada entidad
formulara con una periodicidad minima de un afio su Plan Institucional de Capacitacion, éste debera
tener concordancia con los parametros impartidos por el Gobierno Nacional a través del Plan Nacional
de Formacion y Capacitacion”.

La Ley 909 de 2004, norma que regulan el Empleo Publico, la Carrera Administrativa, la Gerencia
Publica y se dictan otras disposiciones, en el articulo 15 establece: “Las Unidades de Personal de las
Entidades...2. Seran funciones especificas de estas Unidades de Personal, las siguientes: ...E)
Diseriar y administrar los programas de formacion y capacitacion, de acuerdo con lo previsto en la Ley
y en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion...”. Asimismo, vincula la capacitacién de los
empleados publicos con el desarrollo de competencias laborales y el Decreto 2539 de 2005, define y

establece las competencias laborales generales para los empleos Publicos.
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La capacitacién y formacion de los empleados publicos, de acuerdo con lo sefialado en el Articulo 36
de la Ley 904 de 2004, esta orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades y
competencias fundamentales, con el fin de generar eficacia personal, grupal y organizacional, de
manera que se posibilite el desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la prestacion
del servicio.

Con el objetivo de adoptar el Plan Institucional de Capacitacion UCEVA — PIC 2022, conformado por
programas orientados al logro de la excelencia en la Administracion del Talento humano, la formacién
y fortalecimiento de competencias, a través de actividades de capacitacion, entrenamiento e induccion,
conforme los lineamientos del MIPG, aplicados en las rutas de la felicidad, del crecimiento, de la
calidad, servicio y de la formacion, el Rector de la Institucion y la Jefe de Gestion Humana solicitaron
en fecha 15 de diciembre de 2020, el diligenciamiento de la encuesta como primer paso para realizar
el andlisis de necesidades de capacitacion y programacion de actividades del presente plan, conforme
la normatividad aplicable.

En el item de necesidades de capacitacion se encuentran las tematicas solicitadas, cuya socializacion,
analisis y cronograma se llevara a la Comision de Personal.

5.4.1 Estrategia Plan Institucional De Capacitacion
Con el proposito de dar cumplimiento al plan de accién establecido para la vigencia 2022 se han
establecido las siguientes estrategias para cumplir las metas planteadas:

Apoyo Interinstitucional: De acuerdo con el principio rector de economia establecida en el Decreto
Ley 1567 de 1998 el cual indica: “En todo caso se buscara el manejo optimo de los recursos destinados
a la capacitacion, mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional”.

Proyecto de Inversion: para el desarrollo de algunas actividades y tematicas establecidas en el Plan
Institucional de Capacitacion durante la vigencia 2022, sera ejecutado a través del Proyecto radicado
en el Banco de Proyectos de Inversion Universitaria-BPIU de la oficina de Planeacion, denominado:
‘Fortalecimiento del Talento Humano de la Unidad Central del Valle Del Cauca - UCEVA, Tulua”

5.5 PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

El Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo es responsabilidad de todos y cada uno de
los empleados de la Unidad Central del Valle del Cauca, quienes con su compromiso de auto cuidado
en salud y el firme apoyo de la institucién posibilitan la prevencién del riesgo laboral, es decir impedir
la ocurrencia del accidente de trabajo y la exposicion al factor de riesgo y desarrollo de la enfermedad
laboral. De igual manera, contribuyen al control total de pérdidas no solamente en la salud del
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empleado sino sobre el medio ambiente y los activos de la Institucion, sean estos materiales, equipos
e instalaciones.

La Institucion, en desarrollo de su responsabilidad moral y legal sobre las condiciones de trabajo y
salud de sus empleados como motor del desarrollo econdmico y social, implementara el Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo con la finalidad de controlar los riesgos que puedan alterar
la salud de sus empleados y el proceso productivo. Asimismo, frente a la contingencia presentada con
la emergencia sanitaria por el COVID-19, desde el area de Seguridad y Salud en el trabajo se cuentan
con programa de estrategias y mecanismos para evitar el riesgo de contagio y el apoyo frente a las
medidas de aislamiento y prevencion al interior de la Unidad Central del Valle del Cauca, conforme
Protocolo de Bioseguridad establecido por la Institucion.

El Sistema de Gestién y Seguridad en el Trabajo, es un medio a través del cual se planea, ejecuta y
evalla las intervenciones positivas de mejoramiento de las condiciones de trabajo y de salud del
talento humano en nuestra organizacion.

Los recursos destinados al Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo de la Institucion
tendrén el caracter de inversion basica, tendientes a asegurar el bienestar integral de todos los
empleados, en relacién con su trabajo, y a proteger a la Institucién contra pérdidas. Sera un programa
permanente, continuo, planificado, evaluable y ajustable, de acuerdo con las condiciones y etapas de
su desarrollo y se regira por las normas legales vigentes y la metodologia técnica propia de la
disciplina.

La Unidad Central del Valle del Cauca, esta comprometida con el fortalecimiento y mejora continua
del sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el trabajo, dirigido a todos los servidores publicos
vinculados a la Planta Globalizada de cargos, estamentos docentes y estudiantes y contratistas, con
el objetivo de prevenir lesiones, accidentes de trabajo y enfermedades laborales, por medio de la
identificacion y control de los riesgos asociados a sus labores, en cumplimiento del Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo No.1072 del 26 de mayo de 2015.

5.5.1 Estrategia Plan De Seguridad Y Salud En El Trabajo

= Elplan del SG-SST para la vigencia 2022, se realiza sobre la base de la evaluacion inicial de
estdndares minimos conforme la normatividad vigente sobre la materia, Decreto 1072 de
2015. En este sentido, la UCEVA comprometida con la implementacion del SG-SST, formula
el plan de trabajo general para el 2022 donde se contempla:

= Realizar la evaluacion de las condiciones de salud de los trabajadores que permita evaluar la
salud fisica y mental en su medio laboral y la deteccidn temprana de patologias presentes en
los trabajadores.
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= Actualizar el contenido de la Matriz de identificacion de peligros, evaluacién, valoracion de
riesgos y determinacion de controles de la Institucion.
= |mplementar las acciones preventivas, correctivas y de mejora suscritas en los respectivos
planes de mejoramiento establecidos para el SGSST, durante la vigencia 2022 y/o que estén
pendientes de vigencias anteriores.
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6.  TEMATICAS ADICIONALES A PLANEAR

6.1 PROGRAMA DE INDUCCION Y REINDUCCION

Conforme lo establece el Articulo 7° del Decreto 1567 de 1998, “Los Planes Institucionales de cada
entidad deben incluir obligatoriamente programas de induccién y de reinduccion, los cuales se definen
como procesos de formacion y capacitacion dirigidos a facilitar y a fortalecer la integracion del
empleado a la cultura organizacional, a desarrollar en éste habilidades gerenciales y de servicio
publico y suministrarle informacion necesaria para el mejor conocimiento de la funcion pablica y de la
entidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional, en un contexto
metodoldgico flexible, integral, practico y participativo”.

El Programa de Induccién de la Unidad Central del Valle del Cauca, tiene como fin propiciar en el
personal Administrativo y Docente vinculado a la UCEVA el conocimiento de las politicas, planes,
proyectos y procesos académico — administrativos en cumplimiento de la mision y vision institucional.

Se llevara a cabo para la vigencia 2022, el Programa de Induccion y Reinduccién, teniendo en cuenta
las siguientes disposiciones:
= Familiarizar a la persona que ingresa con el servicio publico, con la organizacion y con las
funciones generales del Estado.
= |nstruir acerca de la misién de la Institucién y de las funciones de su dependencia o area, al
igual que sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.
= |nformar acerca de las dependencias, estructura fisica y organizacional, planeacion estratégica,
metas y demés informacién Institucional
= Crear identidad y sentido de pertenencia de los principios, valores, mision de la UCEVA

Las tematicas especificas a desarrollar en el mencionado programa son:
o Direccionamiento Estratégico de la UCEVA - Politicas Institucionales

Misién Naturaleza Juridica

Vision Marco Normativo Institucional
Politica de Calidad Estructura Organica de la UCEVA
Objetivos de Calidad Mapa de Procesos
Cédigo de Etica Codigo de Buen Gobierno

Cadigo de Integridad

Plan de Integridad

Gestion Documental

Régimen Disciplinario aplicable a los Servidores Publicos

Régimen Salarial y Prestacional del Servidor publico

Régimen de Inhabilidades e Incompatibilidades del Servidor Publico
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Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo.
Situaciones Administrativas del Servidor Publico (Decreto Unico Sector Publico)

6.2 EVALUACION DE DESEMPENO

La Evaluacion de Desempefio Laboral es una herramienta de gestion objetiva y permanente,
encaminada a valorar las contribuciones individuales y el comportamiento del evaluado, midiendo el
impacto positivo 0 negativo en el logro de las metas institucionales. Esta evaluacion de tipo individual
permite asi mismo medir el desempefio institucional.

La Evaluacion del desempefio, estard orientada a solicitar y analizar los planes de mejoramiento
individual con miras a contribuir en el fortalecimiento integral del servidor. Asi como a generar una
estrategia con respecto a la entrega de las evaluaciones del desempefio definitivas por areas.

Las Rutas en las que interviene la evaluacion del desempefio, son las siguientes: Ruta del servicio y
Ruta de la Calidad.

Conforme la finalidad, lineamientos y conceptos establecidos en el Acuerdo No. CNSC 6176 del 10
de octubre de 2018, por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacién del Desempefio Laboral
de los Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba, el Rector de la
Institucién y el Jefe de Gestion Humana deberan:
= Establecer planes de sensibilizacion para que los participantes en el proceso de EDL crean o
sientan como propio este proceso.
= Establecer planes de capacitacién y proyectos de aprendizaje en Evaluacion del Desempefio
Laboral en equipo sobre el proceso de EDL.
= Incluir el proceso de Gestion de Talento Humano como parte de los procesos estratégicos de
la entidad.
= Fortalecer los procesos de Gestidn del Conocimiento en Evaluacion de Desempefio Laboral
para facilitar la transmisién de informacion y habilidades a los empleados, de una manera
sistematica y eficiente.
= Conocer las metas institucionales y los manuales de funciones de su entidad.

Asimismo, los Evaluadores y Evaluados deberan:
= Participar de manera activa en las diferentes fases que integran el proceso de evaluacion del
desempefio laboral: concertacién de compromisos y sus seguimientos, acordar compromisos
de mejoramiento individual cuando sea necesario, presentar las evidencias que se generen
durante el periodo de evaluacion.
= Utilizar el dialogo como herramienta estratégica.
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= |os evaluadores deben preguntar, reflexionar y retroalimentar, suspendiendo cualquier tipo de
juicio con el fin de crear un clima de confianza y seguridad.

El Modelo de Gestidon del Talento Humano por Competencias facilita los procesos de seleccién y
evaluacion del desempefio por cuanto involucra elementos de medicién objetivos en cuanto a
conocimientos, productos y desemperio in situ que permiten el cumplimiento de dos funciones estratégicas
al interior de la Institucion: 1) Mejorar la capacidad organizacional para adaptarse a transformaciones del
entorno y a las necesidades cambiantes de la sociedad, y 2) Propiciar la mejora continua.

6.3 SIGEP

El SIGEP es un Sistema de Informacidn y Gestion del Empleo Publico al servicio de la administracidn
publica y de los ciudadanos. Contiene informacion de caracter institucional tanto nacional como
territorial, relacionada con: tipo de entidad, sector al que pertenece, conformacion, planta de personal,
empleos que posee, manual de funciones, salarios, prestaciones, etc.; informacion con la cual se
identifican las instituciones del Estado Colombiano.

El uso de la Herramienta SIGEP al interior de la Institucidn, cuya utilizacidn, control y seguimiento le
corresponde a Gestidn Humana, garantiza el correcto manejo de la informacion sobre el talento
humano al servicio de la Institucion, Personal Administrativo, Docente de Tiempo Completo y Docentes
Hora Catedra, como Entidad Publica, en cuanto a datos de las hojas de vida, declaracion de bienes y
rentas y sobre los procesos a cargo y el directorio.

6.3.1 Estrategia Monitoreo Y Seguimiento

La Oficina de Gestion Humana llevara a cabo la gestion para mantener actualizada la informacién del
formato Unico de hoja de vida a lo largo del ciclo de vida del servidor publico vinculado a la planta de
personal en los subcomponentes de ingreso, desarrollo y retiro en el Sistema del Informacion y Gestion
del Empleo Publico — SIGEP; de igual forma propendera por la actualizacion y presentacion de la
Declaracién Juramentada de Bienes y Rentas en el SIGEP, de acuerdo con los plazos establecidos
en la Ley.

Asimismo, se debera promover el diligenciamiento de la Declaracion de bienes y renta y conflictos de
interés de conformidad con lo dispuesto en la Ley 2013 de 2019, cuyo propésito es el de fortalecer la
transparencia en la administracién publica, dicha Ley obliga a registrar y publicar la informacién de
Bienes y Rentas, conflictos de interés, declaracion del impuesto sobre la renta.
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6.4 CLIMA ORGANIZACIONAL - CULTURA ORGANIZACIONAL - VALORES

El Clima y Cultura Organizacional se relacionan con la percepcién de los empleados publicos y los
Docentes Tiempo Completo, de su relacién con el ambiente de trabajo y factores que determinan su
comportamiento dentro de la Entidades y el Sector Educativo en general.

Dentro de esta percepcion se toman en consideracion las experiencias personales de cada uno de los
empleados publicos y los docentes tiempo completo, sus necesidades muy particulares, sus
motivaciones, sus deseos, sus expectativas y sus valores, cuyo conocimiento es indispensable para
que los responsables de los programas de Bienestar puedan, en parte, entender dichos
comportamientos, a la vez que modificarlos a partir del manejo de las variables organizacionales.

Para el fortalecimiento del Clima Organizacional, la Institucion realizara las diferentes actividades en
el Plan de Bienestar Social para la presente vigencia.

El programa de Bienestar Social de la UCEVA tiene como objetivo la satisfaccion de las necesidades
de los empleados publicos y docentes tiempo completo, concebido en forma integral en sus aspectos;
biologico, psicosocial, espiritual y cultural, dando prioridad a las necesidades de subsistencia y
jerarquizando las necesidades de superacion.

Con su intervencion se busca estructurar programas mediante los cuales se atienden las necesidades
de proteccidn, ocupacion de tiempo libre, identidad y aprendizaje del empleado publico y su familia,
para mejorar sus niveles de salud, vivienda, recreacion, cultura y educacion.

6.5 GESTION DE LA CARACTERIZACION DEL TALENTO HUMANO

A través de la caracterizacion del talento humano, se mantiene actualizada la informacion relacionada
con la Procedencia, Género, Estado Civil, Etnia, Madre/ Padre cabeza de familia, Situaciéon de
Discapacidad, Tipo de vivienda, Estrato, Grado de Escolaridad, Segunda Lengua, Tipo de vinculacion
, Tiempo de vinculacion , Nivel jerarquico del empleo, Vinculacién a agremiacion sindical, entre otros;
siendo estos factores el principal insumo para la administracién del Talento Humano.

Lo anterior, permite gestionar el desarrollo integral del talento humano, regulando la vinculacion,
permanencia y retiro de los servidores, contribuyendo al desarrollo de sus potencialidades, destrezas
y habilidades, y al logro de los objetivos institucionales, optimizando la prestacion de los servicios y la
satisfaccion de los usuarios y demés partes interesadas.

Inicia con la gestion para la vinculacion de los servidores publicos de acuerdo a la Estructura
Administrativa de la Entidad y termina con las actuaciones administrativas necesarias o requeridas
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para el retiro del servidor publico, aplicando acciones para mejorar los Procesos de la Dependencia
de Gestion Humana.

6.6 GESTION CON GERENTES PUBLICOS

De conformidad con el articulo 47 de la Ley 909 de 2004, el superior jerarquico suscribe el respectivo
acuerdo de gestion con los gerentes publicos, nombrados en empleos de libre nombramiento y
remocion de la planta globalizada de cargos, con el fin de establecer los compromisos y resultados,
frente a la mision, vision y objetivos de la Institucidn, incluyendo los indicadores que componen la
evaluacion o el acuerdo.

6.7 DESVINCULACION ASISTIDA Y TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTO

o El Programa de Preparacion y Acompaiamiento al Pensionado. Constituyen entonces una
herramienta efectiva para la adaptacién positiva de las personas préximas al cese laboral.
Genera espacios educativos, ya que aporta conocimientos Utiles para afrontar este ciclo, pero,
ademas propone la instauracion de nuevos habitos e intereses que permiten un ajuste
satisfactorio que se traduce en una mejor calidad de vida, buscando disminuir los efectos
psicolégicos negativos que genera llegar a la etapa de pensionado y su asociacién con el
concepto de vejez o adulto mayor. El objetivo principal de este programa es ofrecer a los futuros
pensionados nuevas estrategias de afrontamiento que le permitan adaptarse a esta condicion,
con el menor impacto posible en sus vidas. De esta manera la Unidad Central del Valle UCEVA
contribuye hasta el Ultimo momento con aquellas personas que aportaron con su trabajo a su
desarrollo, crecimiento y posicionamiento dentro de la sociedad.

El Articulo 75 del Decreto 1227 que reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto
- Ley 1567 de 1998, en el Titulo V sobre SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION Y
ESTIMULQOS, en su Capitulo Il SISTEMA DE ESTIMULOS, se enuncia la obligatoriedad que
tienen las entidades de PREPARAR A LOS PREPENSIONADOS PARA EL RETIRO DEL
SERVICIO.

Dicho Programa considera las sugerencias de la organizacion internacional del trabajo OIT de
realizar intervenciones esenciales respecto de la promocion de la salud en el lugar de trabajo

y se relaciona con el “Plan de Accién Mundial por la Salud de los Trabajadores 2008-2017".

Ademas, estas acciones se encuadran e integran dentro del modelo de gestién responsable
adoptado desde el Ministerio de Gestion Publica. Dicho modelo es planteado con el objeto de
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desarrollar acciones que optimicen la salud de sus trabajadores, en un marco de promocion
del trabajo saludable y la mejora de las condiciones laborales existentes, proporcionando asi
reconocimiento a sus empleados como servidores publicos ante la sociedad.

o Transferencia de Conocimiento. De igual manera, conforme lo establece la Resoluciones
Nos. 1151 del 12 de julio de 2006 , una vez presentada la renuncia o dado por terminado un
nombramiento en cargo de Carrera Administrativa o de Libre Nombramiento y Remocion,
debera efectuarse entrega del cargo, efectuando el respectivo empalme de los procedimientos
relativos a las funciones propias del cargo y realizacion del Acta con detalle pormenorizado
de los recursos y procesos que se encuentren bajo responsabilidad del Servidor Publico,
conforme lo establece la Ley 951 del 31 de marzo de 2005.
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7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

7.1 FURAG

Este instrumento esta disefiado para la verificacion, medicidn y evaluacién de evolucion de la Gestion
Estratégica de Talento Humano en la Unidad Central del Valle del Cauca, frente a la eficacia y a los
niveles de madurez, como una mirada complementaria y como linea para el mejoramiento continuo
en la gestion. Se diligenciaré en las fechas establecidas lo concerniente a la politica de desarrollo
administrativo - Gestion del Talento Humano.

Los resultados obtenidos de esta medicion, permitiran la formulacion de acciones de mejoramiento a
que haya lugar.

7.2 MECANISMO DE SEGUIMIENTO 2022

Para efectos de seguimiento al presente Plan Estratégico de Talento Humano 2022, se hara uso de la
siguiente matriz, que ademas fue incorporada al Plan de Accién Institucional de la misma vigencia,
como mecanismo de articulacion y efectividad en el direccionamiento estratégico de la UCEVA.
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Insttucon de Ecucacion Supenoe

n’ UCEVA.

Unidad Central del Valie del Cauca

Tabla 1. Matriz de Seguimiento y Articulacion con Plan de Accion Institucional 2022

Si seleccion6 de

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2022

irequiere

presupuesto, . s
. . ., |inversion A que .
- . ¢Requiere especifique de qué . Temporalidad .
No. Actividad a realizar . . . proyecto de Meta Indicadores gy Observaciones
presupuesto? (tipo (Funcionamiento /| . oA a de medicion
Provecto de inversion esta
In‘imi‘,m\ asociado?
INGRESO
Para ello la Institucion se atempera a los
o st s e e o e e o
1 |vigentes en la entidad hasta su NO 1 Lista de elegibles Vigente ANUAL ' 9
vencimiento una vacante para efectos de proveer un empleo o
llevar a cabo la provision temporal de forma rapida y
oportuna con personal competente.
Consolidacion del
ecosistema digital,
. . articulado a la alta
Contar con la trazabilidad electrénica y e . . - . A
2 |fisica de Ia Historia Laboral de cada S| INVERSION calidad |lnshtuqonal y 1 Egtatggla de trazabilidad eletl:tromca y fisica de la ANUAL ISOLUCION
senvidor el mejoramiento Historia Laboral de cada servidor SIGEP
continuo de la Unidad
Central del Valle del
Cauca
Contar con mecanismos para evaluar Estrategia de evaluacion de competencias para
3 competenuas para los candldatos'a si FUNCIONAMIENTO 1 cubrir vagantes temporalgs o de Lilbre ANUAL
cubrir vacantes temporales o de Libre Nombramiento y Remocion, de acuerdo a los
Nombramiento y Remocién casos que se presenten en la vigencia
Desarrollo Programa de Estado Joven Estrategia para el desarrollo del Programa de Implementar el Programa de Estado Jovenen la
4 en la Entidad sl FUNCIONAMIENTO ! Estado Joven en la Entidad ANUAL Institucion; medicion del impacto logrado.
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Institueion de Eucacion Supenor

Nl UCEVA PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2022

Unidad Central del Valie del Cauca

irequiere

Si selecciond de
presupuesto, . P
. . , |inversion ;A que .
. . ¢Requiere especifique de qué . Temporalidad .
No. Actividad a realizar . . . proyecto de Meta Indicadores L Observaciones
presupuesto? |tipo (Funcionamiento /| . . . de medicion
inversion esta
Proyecto de .
i asociado?
Inversién)
DESARROLLO
Para ello se establecerdn y se efectuara el
. ) ” respectivo  seguimiento a los planes de
Establecer y hacer seguimiento a los Esffateg|la de |.mplle.ment§0|on de planes de ” mejoramiento individual de todos los servidores
5 R . o NO 1 mejoramiento individual integrada a la Evaluacion |ANUAL o .
planes de mejoramiento individual del Desempefio Laboral publicos vinculados a la Planta de Cargos, con el
P acompafnamiento de la Oficina de Planeacion y de
Control Interno
Establecer mecanismos de evaluacion ) : . - ) . .
criodica del desempefio en tomo al Estrategia que integre la evaluacion del servicio Para tal efecto, se implementaran y evaluarén los
6 zervicio alos ciudadznos diferentes a NO 1 ciudadano con los mecanismos de evaluacion ANUAL mecanismos altemativos de evaluacion periodica
las obligatorias periédica del desempefio del desempefio en torno al servicio al Ciudadano.
Incluir incentivos para los equipos de Estrategia de inclusion de incentivos para los Reglamentar la implementacién v oforaamiento de
7 |rabajo en el Plan de Bienestar e S| FUNCIONAMIENTO 1 |equipos de trabajo en el Plan de Bienestare  |ANUAL Regiar P 'on y olorg
Incentivos Incentivos incentivos por parte de la Institucion.
Fortalecimiento del
Incluir actividades artisticas y culturales, Talento Humano de la Estrategia de inclusion de actividades artisticas y
de Promocion y Prevencion de la Salud, Unidad Central del culturales, de Promocién y Prevencion de la
8 Sl INVERSION 1 SEMESTRAL
sobre Educacion en Artes y Artesanias Valle del Cauca - Salud, sobre Educacion en Artes y Artesanias en
en el Plan de Bienestar e Incentivos Uceva del Municipio el Plan de Bienestar e Incentivos
de Tulua
RETIRO
Realizar entrevistas de refiro para . ' ) Llevar a cabo registros de entrevistas de retiro y
o Esquema de entrevistas de retiro que incluya las o "
9 |identificar las razones por las que los NO 1 ; ) - N ANUAL documento de andlisis de causas de refiro que
. ! ) necesidades de informacion para la institucion R o
servidores se retiran de la entidad genera insumos para provision del talento humano.
Elaborar un informe acerca de las
10 |razones de retiro qug lgenere insumos NO 1 Inbme d'e las razones de refiro, si aplica durante ANUAL
para el plan de prevision de talento la vigencia
humano.
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8.  ANEXOS
1. Acuerdo No. 023 del 10 de noviembre de 2017 - por medio del cual se establece la Estructura
Organizacional y se adopta la Planta Global de Cargos de la Unidad Central del Valle del Cauca —
UCEVA.
2. Matriz de Riegos Dependencia Gestién Humana
3. Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales - Resolucion No. 2194 del 22 de
diciembre de 2017.
4. Resolucion Rectoral No. 1707 del 31 de agosto de 2018, Por la cual se ajusta el Manual

Especifico de Funciones y Competencias Laborales para los empleos de la planta de personal de la
Unidad Central del Valle del Cauca — UCEVA, contenido en la Resolucion No. 2194 del 22 de diciembre
de 2017.
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