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ACUERDO N° 003 DE 2021
(febrero 22)

“Por la cual se adopta la Politica de Gestidon Esfratégica de Talento Humano en el
Instituto Superior de Educacién Rural ISER”

EL CONSEJO DIRECTIVO DEL INSTITUTO SUPERIOR DE EDUCACION RURAL
ISER DE PAMPLONA

En uso de sus facultades legales, en especial las que le confiere el articulo 10 del
Acuerdo 010 del 2 de diciembre de 1993,

CONSIDERANDO

Que, mediante Decreto 1499 de 2017, Par medio de!l cual se modifica el Decreto 1083 de
2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcidn Ptiblica, en lo relacionado con el
Sistema de Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015.

Que, el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion -MIPG en su versidn actualizada se
define como un marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento,
evaluar y controlar la gestion de las entidades y organismos publicos, con el fin de generar
resultados que atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las necesidades y problemas
de los ciudadanos, con integridad y calidad en el servicio.

Que, Decreto 1499 de 2017 en su Capitulo Il, Articulo 2.2.22.2.1. POLITICAS DE GESTION
Y DESEMPENO INSTITUCIONAL. Las politicas de Desarrollo Administrativo de que trata
la Ley 489 de 1998, formuladas por el Departamento Administrativo de Ia Funcién Publica
y los demas lideres, se denominaran politicas de Gestion y Desempefio Institucional y
comprenderan, entre ofras, las siguientes: 1. Planeacién Institucional, 2. Gestion
presupuestal y eficiencia del gasto piblico, 3. Talento humano, 4. Integridad, 5.
Transparencia, acceso a la informacién publica y lucha contra la corrupcion, 6.
Fortalecimiento organizacional y simplificacion de procesos, 7. Servicio al ciudadano, 8.
Participacion ciudadana en Ia gestion ptiblica, 9. Racionalizacion de tramites, 10. Gestion
documental, 11. Gobierno Digital, antes Gobierno en Linea, 12. Seguridad Digital, 13.
Defensa juridica, 14. Gestidén del conocimiento y la innovacion, 15. Control interno, 16.
Seguimiento y evaluacitn del desempefio institucional.

Que, el Modelo parte de una vision muiltiple de la gestién organizacional, que incluye

dimensiones claves que a su vez agrupan un conjunto de politicas, practicas, elementos o
instrumentos con un propésito comun, generales a fodo proceso de gestion, pero
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adaptables a cualquier entidad ptiblica, y que, puestas en practica de manera articulada e
intercomunicada, permitiran que MIPG opere.

Que, Algunas de estas dimensiones operativas se ha configurado de un lado, a partir de los
principales aspectos de un proceso clasico de gestion (el conocido ciclo Deming o PHVA -
planear, hacer, verificar y actuar-, el cual tiene una mirada de la gestion como una secuencia
logica de practicas inferrelacionadas); y de ofro, de algunas cuestiones propias de la gestion
publica (relacién Estado ciudadano). Por su parte, la gestion estratégica del talento humano
como esencia del Maodelo; el control interno como el dinamizador de la gestion; y la
informacién, fa comunicacién y la gestién del conocimiento como sus articuladores.

Que, en el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, la principal dimensién es
el Talento Humano, por lo que cobra alin mas relevancia adelantar la implementacion de la
Politica de Gestién Estratégica del Talento Humano (GETH) y la apuesta por seguir
avanzando hacia la consolidacion de una mayor eficiencia de la administracién ptblica se
convierte en fundamental, pues son finaimente los servidores publicos los que lideran,
planifican, ejecutan y evaltGan todas las politicas ptiblicas. De alli el reconocimiento de que
el corazdn del modelo es el Talento Humano, conformado por los servidores puiblicos.

Decreto 1330 de 2019, Por el cual se sustituye el Capitulo 2y se suprime el Capitulo 7 del
Titulo 3 de la Parte 5 de! Libro 2 del Decreto 1075 de 2015 -Unico Reglamentario del Sector
Educacion.

Que, mediante Resolucion 015224 del 24 de agosto de 2020, por la cual se establecen los
parametros de autoevaluacion, verificacién y evaluacién de las condiciones de calidad de
caracter institucional reglamentadas en el Decreto 1075 de 2015, modificado por el Decreto
1330 de 2019, para la obtencion y renovacion de registro calificado.

En mérito de lo expuesto,

ACUERDA

ARTICULO PRIMERO. Adoptar la politica de Gestién Estratégica de Talento Humano en
el Instituto Superior de Educacién Rural ISER.

CAPITULO |
DE LA DEFINICION Y OBJETIVOS

ARTICULO SEGUNDO. Definicién. La politica tiene como propésito ofrecer las
herramientas para gestionar adecuadamente el talento humano a través del ciclo de vida
del servidor publico (ingreso, desarrolic y refiro), de acuerdo con las prioridades
estratégicas de la entidad, de manera tal que oriente el ingreso y desarrollo de los
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servidores y docentes, garantizando el principio de mérito en la provision de los empleos,
el desarrollo de competencias, la prestacién del servicio, la aplicacion de estimulos y el
desempefio individual.

ARTICULO TERCERO. Objetivos. Seran objetivos de la Politica de Gestion Estratégica
de Talento Humano los siguientes:

Objetivo General

Alinear las practicas propias del talento humano para promover la seleccion, retencidn,
desarrollo y retiro de los servidores, a través del reconocimiento, bienestar y la motivacion
y asi contribuir al logro de los objetivos Institucionales.

Objetivos Especificos

Fortalecer el proceso Gestion de Talento Humano y de autoevaluacion de la Institucion.

Fortalecer el proceso de vinculacion del talento humano requerido para la gestién
institucional.

Implementar el instrumento de autodiagnostico del DAFP que permita identificar el estado
de la gestion del talento humano en la Institucion.

Implementar el Plan de Accién generado de! autodiagnéstico.

Desarrollar estrategias pertinentes con el fin de atraer y retener personal calificado, que
aporte al desarrollo Institucional.

Desarrollar programas de formacion que aporten al desarrollo personal y profesional de los
Servidores Piblicos y docentes.

. CAPITULO1I
JUSTIFICACION Y PRINCIPIOS DE LA POLITICA

ARTICULO CUARTO. Justificacién:

El 24 de abril de 2010, el Ministeric de Educacién Nacional, ejecuta el proceso de
descentralizacion, que habia sido autorizado por la Asamblea de Norte de Santander
mediante Ordenanza 015 del 11 de agosto de 2009 y que convirtid al Instituto en un
establecimiento de Educacién Superior de! orden departamental adscrito al departamento
de Norte de Santander,

“Formamos praﬁrfamér de ealidad fara el desarrallo .raw’nfy humana”
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De acuerdo con su naturaleza juridica, el ISER esta sujeto a la aplicacion de los
lineamientos establecidos para la administracion del empleo ptblico contenidos en Ia Ley
809 de 2004, la Ley 1562 de 2012, el Decreto 1567 de 1998, el Decreto 1083 de 2015, el
Decreto 1072 de 2015, los Decretos 894 y 1499 de 2017, los cuales sefialan la obligacion
de las entidades publicas de disefiar, planear e implementar los sistemas de estimulos,
capacitacion, seguridad y salud en el frabajo, con el fin de elevar los niveles de eficiencia,
satisfaccién, desarrollo y bienestar de los empleados en el desempefio de su labor y de
contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, fortalecer el liderazgo y
el talento humano bajo los principios de integridad y legalidad, como motores de la
generacion de resultados, generar en los servidores plblicos mayor capacidad de
aprendizaje y de accion, en funcién de lograr la eficiencia y la eficacia de la administracion
y anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y
salud en el frabajo de los servidores puiblicos, docentes y colaboradores.

Para avanzar en todos estos aspectos se ha disefiado la implementacion de la politica de
GETH que, a fravés de la ejecucion de diferentes etapas, de manera articulada y
permanente, permitird generar mejoras importantes en el rendimiento y desarrollo de su
personal y, por ende, facilitara el logro de sus objetivos institucionales.

ARTICULO QUINTO. Principios. La politica de Gestién Estratégica del Talento Humano
para el ISER se basa en los siguientes principios fundamentales para su éxito.

Orientacién a resultados: logro de resuitados que se evidencien en la creacion de valor
ptiblico: mayor productividad de los servidores ptiblicos y docentes que genere bienestar a
los ciudadanos y mayor confianza de los clientes internos y externos.

Articulacién interinstitucional: la estrategia pretende que las buenas practicas se
multipliquen y que el conocimiento obtenido se comparta y se extienda para obtener el
maximo beneficio.

Excelencia y calidad: desde e! accionar de cada servidor pliblico y docente es necesario
apuntar a hacer siempre las cosas de la mejor manera posible, tanto en lo pracedimental
como en el servicio al ciudadano.

Toma de decisiones basada en evidencia: cualquier decisién fomada por el drea de
talento humano debe estar basada en evidencias que permitan predecir los resultados
esperados, y no en intuiciones o percepciones. Buscar la objetividad es decisivo para el
logro de resultados medibles y comparables.

Aprendizaje e innovacion: el propésito fundamental de la gestion estratégica del talento
humano es lograr el maximo beneficio de las lecciones aprendidas y de la gestién del
conocimiento, asi como generar el contexto propicio para el surgimiento de ideas
innovadoras que fortalezcan el desarrollo de los servidores publicos y potencien la
productividad de ia Institucién.

Enaltecimiento del servidor piblico: el principio fundamental es que cualquier
intervencion que busque mejorar los resultados debe estar basada en el desarrollo y el
bienestar de los servidor pablico y docentes.

“Formanios prufasfamfer de calidad fpara el desarroflo mdafy bumana”
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Compromiso: la gesfion estratégica del talento humano depende del esfuerzo, la
determinacion y la medicion que los responsables del drea de talento humano, asf como el
compromiso y la determinacién de quienes intervienen en su implementacion y su
evaluacion es fundamental para conseguir los objetivos propuestos.

Mejoramiento continuo: Debe buscarse siempre la excelencia y la innovacion que lleven
a aumentar la competitividad y a desarroliar el talento humano, orientando los esfuerzos a
satisfacer las necesidades y expectativas de los grupos de valor.

CAPITULO Il
PILARES DE LA POLITICA

ARTICULO SEXTO. Pilares. La politica de GETH se fundamenta en los siguientes pilares:

1. El mérito, criterio esencial para la vinculacién y la permanencia en el servicio ptiblico.

2. Las competencias, como el eje a fravés del cual se articulan todos los procesos de
talente humano.

3. El desarrollo y el crecimiento, elementos basicos para lograr que los servidores
publicos y docentes aporten lo mejor de si en su trabajo y se sientan participes y
comprometidos con ¢l ISER.

4. La productividad, como la orientacion permanente hacia el resultado.

5. La gestién del cambio, la disposicion para adaptarse a situaciones nuevas y a
entornos cambiantes, asi como las estrategias implementadas para facilitar la
adaptacion constante de entidades y servidores.

6. La integridad, como los valores con los que deben contar todos los servidores
ptiblicos y docentes.

7. El didlogo y la concertacion, condicion fundamental para buscar mecanismos y
espacios de interaccidn entre todos los servidores ptiblicos y docentes con el
proposito de lograr acuerdos en beneficio de los actores involucrados como garantia
para obtener resultados éptimos.

i CAPITULO IV
GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

ARTICULO SEPTIMO. PLANEACION ANUAL DEL TALENTO HUMANO.

De acuerdo con la Ley 909 de 2004, articulo 15, asfi como con las directrices del
Departamento Administrativo de la Funcién Publica, las entidades deben adoptar los
siguientes instrumentos de planeacién de su talento humano.

“Formanuos profariomfém@ ealidad fara el desarrolla :am’af_y humano”
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PLAN

OBJETIVO

Plan Anual de Vacantes

Identificar los empleos que deben ser provistos mediante
concurse publico abierto de méritos desarrollado por la
Comisién Nacional del Servicio Civil, asi como las vacantes
definitivas de empleos de libre nombramiento y remocién que
deben proveerse para garantizar el cumplimiento de los
planes y programas institucionales.

Plan de Prevision de
Recursos Humanos

(incluido el Plan de
Vinculacién Docente)

Definir la cantidad y competencias de las personas que
requiere la entidad para desarrollar sus planes, programas y
proyectos y se establecen medidas internas para
capacitacion, reubicacién, encargos, comisiones) o externas
como la creacion de empleos temporales o en su defecto, la
contratacién. En todo caso, se deben privilegiar las medidas
internas.

Plan Estratégico de
Talento Humano

Promover los programas crientados al desarrollo del Talento
Humano, el mejoramiento continuo y la calidad de vida de los
colaboradores del Instifuto Superior de Educacién Rural -
ISER, en el marco de las rutas que integran el Talento
Humano en MIPG.

Plan de Capacitacion
Institucional

El Plan Institucional de Capacitacion PIC, debe orientarse a
la promocion de un servidor publico competente, innovador,
dinamizador del cambio, dispuesto a hacerse participe activo
de la construccién y transferencia de! conocimiento y del
crecimiento personal e institucional, que con sus actuaciones
reflejen los valores y la éfica de lo publico y suministren la
calidad de los productos y servicios que se ofrecen.

Plan de Bienestar
Social Laboral,
Incentivos y estimulos

Los Planes de Bienestar Social e Incentivos Institucional por
un lado, orientarse a crear, mantener y mejorar las
condiciones que favorezcan el desarrollo integral del
empleado, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su
familia y, por el ofro, elevar los niveles de satisfaccion,
eficacia, eficiencia, efectividad e identificacién con el servicio
que presta en la entidad.

Asi, el plan de bienestar debe ser estructurado y desarrollado
de manera sinérgica, promoviendo el desarrolio integral de

“Formaros prafan‘amér Az calidad fara el desarrolly yam’a@ bumang”
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los servidores publicos y apostandole a incrementar e
incentivar su desempefio a lo largo del ciclo de su vida
laboral. Para que estas pretensiones sean efectivas, es
necesario que la acciones arealizar sean proyectadas con un
propésito que resulte visible a los servidores en témminos de
la necesidad que se pretende atender, del beneficio o aporte
asociado a la mejora en la calidad de vida del servidor y/o sus
familias, a la construccion de un clima laboral que le apuesta
a ia consolidacion de una cultura organizacional productiva,
dinamizadora y preparada para el cambio.

Pian de Trabajo Anual en
Seguridad y Salud en €l
Trabajo -SST

Debe disefiarse y desarrollarse un plan de trabajo anual para
alcanzar cada uno de los objetivos propuestos en el Sistema
de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST),
el cual debe identificar claramente metas, responsabilidades,
recursos y cronograma de actividades, en concordancia con
los estandares minimos del Sistema General de Riesgos
Laborales.

ARTICULO OCTAVO. CICLO DE VIDA DEL SERVIDOR PUBLICO. componentes del
proceso de gestion estratégica del talento humano:

» Planeacion
> Ingreso
» Desarrollo
> Retiro

Estos componentes, se desglosan en categorias y actividades de gestidn, articulando e
integrando todos los procesos del drea de Gestibn de talenfo humano, Bienestar
Institucional y Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo desarrolla, de manera que al
utilizarlos se pueda obtener un panorama completo e integrado del estado de la GETH.

“Formsmos prafarfamfer de calidad finta el desarrallo :aaia@ btmano*
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COMPONENTE

CATEGORIA

ACTIVIDAD

PLANEACION

Conocimiento
normativo y del
entorno.

Conocery considerar el propoésito, las funcionesy el tipo
de entidad; conocer su entorno; y vincular la planeacién
estratégica en los disefios de planeacion del area.

Conocer y considerar foda la normatividad aplicable al
proceso de Gestion de Talento Humano.

Conocer y considerar los lineamientos institucionales
macro relacionados con la enfidad, emitidos por
Funcion Publica, CNSC, ESAP, MEN y Presidencia de
la Reptblica.

Gestionde Ia
informacion

Gestionar la informacion en el SIGEP.

Contar con la caracterizacion actualizada del talento
humano (prepension, cabeza de familia, en situacion de
discapacidad, fuero sindical, pertenencia étnica).

Contar con un mecanismo de informacién que permita
visualizar en tiempo real la planta de personal y generar
reportes, articulado con la némina o de manera
independiente, diferenciando, entre otros:

- Planta global

-Tipos de vinculacion

-Antigiiedad en el Estado

-Nivel, cadigo, grado

-Nivel académico

-Calificaciones de desempefio

-Cargos en vacancia definitiva por niveles

-Cargos en vacancia temporal por niveles

-Género

Planeacion
Estratégica

Disenar la planeacion estratégica del talento humano,
que contemple:

~Plan anual de vacantes

-Plan institucional de capacitacion

-Bienestar e incentivos

-Seguridad y salud en el trabajo

-Monitoreo y seguimiento del SIGEP
~Evaluacion de desempeiio

-Induccién y reinduccitn

-Medicién, analisis y mejoramiento del
organizacional

clima

“Farmamos profesionales de ealidad, para el desarrollo mcfa[_y humano”
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Manual de
funciones vy
competencias

Contar con un manual de funciones y competencias
ajustado a las directrices vigentes.

Arreglo
instifucional

Contar con un area esfratégica para la gerencia del
Talento Humano.

COMPONENTE

CATEGORIA

ACTIVIDAD

INGRESO

Provision del

empleo

Gestionar los tiempos de cubrimiento de vacantes
temporales mediante encargo.

Proveer oportunamente Ilas vacantes en forma
definitiva, de acuerdo con el plan anual de vacantes.

Proveer oportunamente las vacantes de forma temporal
por necesidades del servicio, de acuerdo con el plan
anual de vacantes y el Plan de vinculacion docente.

Contar con las listas de elegibles vigentes en la entidad
hasta su vencimiento.

Contar con mecanismos para verificar si existen
servidores o docentes de carrera administrativa con
derecho preferencial para ser encargados.

Gestion de la
informacion

Contar con la trazabilidad electrénica y fisica de la
historia laboral de cada servidor.

Registrar y analizar las vacantes vy los tiempos de
cubrimiento.

Coordinar lo pertinente para que los servidores pliblicos
y docentes de planta de carera presenten Ia
Declaracién de Bienes y Rentas entre el 1° de junio y el
31 de julic de cada vigencia.

Meritocracia

Contar con mecanismos para evaluar competencias
para los candidatos a cubrir vacantes temporales o de
libre nombramiento y remocién.

Enviar oportunamente las solicitudes de inscripcién o de .

actualizacién en carrera administrativa a la CNSC.

“Formamas Praferiamfar de calidad fara el desarrolla sada/‘y bumano”
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Para los Docentes de Carmrera, tramitar las solicitudes
deingreso y ascenso en el Escalafén Docente conforme
lo establecido en el Estatuto Docente.

Gestidn
desempefio

del

Verificar que se realice adecuadamente la evaluacion
de periodo de prueba a los servidores nuevos de carrera
administrativa, de acuerdo con la normatividad vigente.
Asi mismo a los Docentes de Planta de Carrera
conforme lo establecido en la normatividad interna de la
Institucion.

Conocimiento
institucional

Realizar induccion a todo servidor ptblico y Docente
que se vincule a la entidad

Inclusion

Cumplimiento del Decreto 2011 de 2017 relacionado
con el porcentaje de vinculacion de personas con
discapacidad en la planta de empieos de la entidad.

COMPONENTE

CATEGORIA

ACTIVIDAD

DESARROLLO

Conocimiento
Institucional

Realizar reinduccién a todos los servidores y Docentes
cada dos afios.

Gestion de la
Informacion

Contar con informacion confiable y oportuna sobre
indicadores claves como rotacion de personal (relacion
enire ingresos y refiros), movilidad del personal
(encargos, comisiones de servicio, de estudio,
reubicaciones y estado actual de situaciones
administrativas), ausentismo (enfermedad, licencias,
permisos), prepensionados, cargas de frabajo por
empleo y por dependencia, personal afrodescendiente
y LGBTI.

Contar con informacién confiable sobre los servidores
y docentes que, dados sus conocimientos vy
habilidades, potencialmente puedan ser reubicados en
otras dependencias, encargarse en otro empleo o se
les pueda comisionar para desempefiar cargos de libre
nombramiento y remocion.

Llevar registros de todas las actividades de bienestar y
capacitacion realizadas, asi también, contar con

informacién sistematizada sobre niimero de asistentes

“Farmamas Prafariam/ér Az calidad, fparz el desarrall rm'a[_y boumano”
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y servidores y docentes que participaron en las
actividades, incluyendo familiares.

Gestién
Desempeiio

del

Adoptar mediante acto administrativo el sistema de
evaluacion del desempefio de los servidores y
docentes.

Efectuar las labores de evaluacion de desempeiio de
canformidad con la normatividad vigente y llevar los
registros correspondientes en sus respectivas fases.

Establecer y hacer seguimiento a los planes de
mejoramiento individual.

Establecer mecanismos de evaluacion periadica del
desempeiio, diferentes a las obligatorias, en torno al
servicio al ciudadano.

Capacitacion

Elaborar el plan institucional de capacitacién teniendo
en cuenta los siguientes elementos:

-Diagnostico de necesidades de Ia entidad
-Orientaciones de la alta direccion
-Oferta del sector Funcidn Pdblica

Desglosandolo en las fases de sensibilizacion,
formulacion de los proyectos de aprendizaje,
consolidacién del diagnostico de necesidades de la
entidad, programacion, ejecucién, evaluacion de la
eficacia.

incluyendo contenidos que impacten las fres
dimensiones de las competencias (ser, hacer y saber)
en cada uno de los siguientes ejes tematicos, de
acuerdo con el Diagnostico de Necesidades de
Aprendizaje Organizacional:

~Gobernanza para la Paz

-Gestidn del Conocimiento

-Creacion de Valor Plblico

Ofras tematicas establecidas por la nomatividad
vigente (gestion documental, derecho de acceso a la
informacion, etc.)

“Formanias prq[aﬁam/er de calidad fpara el desarrallo .racfa@ bumana®
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Desarrollar el programa de bilingtiismo en la entidad.

Bienestar

Elaborar €l plan de bienestar e incentivos, teniendo en
cuenta los siguientes elementos:

-Equipos de trabajo (pecuniarios y no pecuniarios)
-Empleados de carrera y de libre nombramiento y
remocion (no pecuniarios)

-Criterios del 4rea de Talente Humano

-Decisiones de la Alta Direccién

-Diagndstico de necesidades con base en un
instrumento de recoleccién de informacion aplicado a
los servidores publicos y docentes de la entidad.

Incluyendo los siguientes temas: deportivos,
recreativos y vacacionales, artisticos y culturales,
promocion y prevencion de la salud, educacion en artes
y artesanias, promocion de programas de vivienda,
clima laboral, cambio organizacional, adaptacién
laboral, preparacion a los prepensionados para el retiro
del servicio, cultura organizacional, programas de
incentivos, trabajo en equipo, educacién formal
(primaria, secundaria, media y superior).

Desairollar el programa de entorno iaboral saludable
en la entidad.

Promocion de! uso de la bicicleta por parte de los
servidores ptiblicos de la entidad.

Dia del Servidor Ptiblico:

Programar actividades de capacitacion y jornadas de
reflexién institucional dirigidas a fortalecer el sentido de
pertenencia, la eficiencia, la adecuada prestacion del
servicio, los valores y la ética del servicio en lo publico
y €l buen gobierno. Asi mismo, adelantar actwldades
que exalten la labor del servidor ptblico.
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Implementacion de la estrategia salas amigas de La
familia lactante del entorno laboral en entidades
publicas.

Administracion

Desarrollar el programa de Estado Joven en la entidad.

del talento
humano Divulgar y participar del programa Servimos en Ia
entidad.
Desarrollar el programa de teletrabajo en la entidad.
Desarrollar el proceso de dotacién de vestido y calzado
de Iabor en Ia entidad.
Desarrollar el programa de horarios flexibles en Ia
entidad.
Tramitar las situaciones administrativas y lievar
registros estadisticos de su incidencia.
Realizar las elecciones de los representantes de los
empleados ante [a comision de personal y conformar la
comision.
Tramitar la némina y llevar los registros estadisticos
comrespandientes.
Clima Realizar mediciones de clima laboral (al menos cada
organizacional |dos afios), y la correspondiente intervencion de
y cambio | mejoramiento que permita corregir:
cultural -El conocimiento de la orientacion organizacional

-Fl estilo de direccion

-L.a comunicacion e integracion
-El frabajo en equipo

-La capacidad profesional

-El ambiente fisico

Establecer las prioridades en las situaciones que
atenten o lesionen la moralidad, incluyendo actividades
pedagdgicas e informativas sobre temas asociados
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con la integridad, los deberes y las responsabilidades
en la funcién ptblica, generando un cambio cultural.

Promover y mantener la participacion de los servidores
en la evaluacién de la gestion (estratégica y operativa)
para la identificacion de oporfunidades de mejora y el
aporte de ideas innovadoras.

Ruta de atencion para la garantfa de derechos y
prevencion del acoso laboral y sexual.

Seguridad
salud en
trabajo

y
el

Implementacidén de estandares minimos del Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG —
SST.

Programas de Promocion y Prevencidon de fa salud
teniendo en cuenta los factores de riesgo establecidos
por la entidad.

Establecer disposiciones y definir responsabilidades
para la identificacion, evaluacidn, prevencion,
intervencion y monitoreo permanente de la exposicién
a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la
determinacion del origen de las patologias causadas
por el esfrés ocupacional.

Valores

Implementar el Cédigo de Integridad, en articulacion
con la Identificacion de los valores y principios
institucionales; avanzar en su divulgacién e
interiorizacion por parte de los todos los servidores y
garantizar su cumplimiento en el ejercicio de sus
funciones.

Contratistas

Controlar la proporcion de contratistas con relacion a
los servidores de planta.

Negociacién
Colectiva

Negociar las condiciones de trabajo con sindicatos y
asociaciones legalmente constituidas en el marco de la
normatividad vigente.
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COMPONENTE | CATEGORIA ACTIVIDAD
Gestion de la | Contar con cifras de retiro de servidores y docentes y |
informacion su correspondiente andlisis por modalidad de retiro. |
|
Administracidn | Realizar entrevistas de retiro para identificar las
del Talento | razones por las que los servidores se retiran de la
Humano entidad.
Elaborar un informe acerca de las razones de retiro
que genere insumos para el plan estratégico del
talento humano.
Desvinculacién | Contar con programas de reconocimiento de la
RETIRO asistida frayectoria laboral y agradecimiento por e! servicio
prestado a las personas gue se desvinculan.
Brindar apoyo socio laboral y emocional a las personas
que se desvinculan por pensién, por reestructuracion
o por finalizacion del nombramiento en provisionalidad,
de manera que se les facilite enfrentar el cambio,
mediante un Plan de Desvinculacion Asistida.
Gestién del | Contar con mecanismos para ftransferir el
conocimiento

conocimiento de los servidores que se retiran de la
Entidad a quienes contintian vinculados.

CAPITULO V

ETAPAS DE IMPLEMETACION DE LA POLITICA DE GESTION ESTRATEGICA
DE TALENTO HUMANO

ARTICULO NOVENO. DISPONER DE INFORMACION: Contar con la informacion
oportuna y actualizada que permita tener insumos confiables para realizar una gestion que
reaimente tenga un impacto en la productividad de los empleados vy, por ende, en el
bienestar. Asi, es fundamental disponer de la mayor cantidad de informacién posible de la
entidad y de su talento humano, razén que justifica que dicha etapa sea transversal a cada
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una de las dimensiones del ciclo del servidory al componente de planeacion que le precede,
tal como se muestra en la siguiente tabla:

ARTICULO DECIMO PRIMERO. DIAGNOSTICAR LA GESTION ESTRATEGICA DEL
TALENTO HUMANO. Realizar el diagnéstico del estado en &! que se encuentra la gestion
estratégica del talento humano, ufilizando la matriz de la GETH, incorporada en el
instrumento de autodiagnéstico de MIPG, que contiene un inventario de los requisitos que
el area debe cumplir para ajustarse a los lineamientos de la polifica. Con base en las
variables alli contenidas, la enfidad puede idenfificar las fortalezas y los aspectos por
mejorar en la GETH.

Una vez diligenciada la matriz se podra conocer en qué estado de madurez se encuentra
la GETH:

Basico operativo: primer nivel, implica que se cumplen los requisitos basicos de la politica
0 incluso que aln se requiere gestién para cubrir estos requisitos.

Transformacién: segundo nivel, implica que la entidad adelanta una buena gestion
esfratégica del talento humano, aunque tiene todavia un margen de evolucion a través de
la incorporacion de buenas practicas y el mejoramiento continuo.

Consolidacién: tercer nivel, significa que la entidad tiene un nivel dptimo en cuanto a la
implementacién de la politica de GETH y, adicionalmente, cuenta con buenas practicas que
podrian ser replicadas por otras entidades piiblicas. En esta fase la GETH ya hace parte de
la cultura organizacional.

El analisis de los resultados obtenidos permitira diagnosticar el estado actual de la GETH
en el ISER e identificara las fortalezas, debilidades y aspectos por intervenir para propiciar
el crecimiento de la GETH.

ARTICULO DECIMO SEGUNDO. ELABORAR EL PLAN DE ACCION. Una vez se
establece una linea de base en la etapa de diagnéstico, se debe disefiar un plan de accion
que le permita a la entidad avanzar en los niveles de madurez de la gestién estratégica del
talento humano, un instrumento asociado a la matriz GETH denominado “Formato Plan de
Accién”

En este formato se describen una serie de pasos para que, con base en el analisis de los
resultados del diagnéstico, se establezcan los aspectos sobre los que van a priorizar la
gestion para alcanzar el siguiente nivel de madurez.

ARTICULO DECIMO TERCERO. IMPLEMENTAR EL PLAN DE ACCION. Esta etapa
consiste en la ejecucion del plan de accion, de manera que se obtenga un impacto en la
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GETH. El proposito es adelantar acciones que conduzcan al fortalecimiento de aquellos
aspectos, en el ciclo de vida del servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro), que resuitaron
con bajo puntaje en el diagnostico implementado a través de la Matriz de GETH, siempre
con el objetivo de mejoraria.

La Institucién dara inicio a la implementacién de las mejoras que haya definido y que
apuntaran a cerrar las brechas que se hayan identificado en el autodiagnédstico. Sera
importante establecer parametros objetivos para determinar la eficacia de las acciones por
implementar con el objetivo de garantizar el avance real en los aspectos identificados como
debilidades.

Asi mismo en la implementacion del Plan de Accidn conforme la Matriz de GETH, nos da
unas rutas de creacién de valor, las cuales van articuladas a cada componente del Ciclo de
Vida del Servidor Publico y docente, con el fin de identificar de una mejor manera las areas
y actividades que de deben intervenir para avanzar en la madurez de la politica.

RUTAS DE CREACION DE VALOR

Rutas de Creacion de Valor, definidas como caminos que conducen a la creacion de valor
publico a través del fortalecimiento del talento humano que, trabajadas en conjunto,
permiten impactar en aspectos puntuales y producir resultados eficaces.

Son agrupaciones tematicas que, frabajadas en conjunto, permiten impactar en aspecios
puntuales y producir resultados eficaces para la GETH. Se puede plantear que una entidad
que implemente acciones efectivas en fodas estas rutas habra estructurado un proceso
eficaz y efectivo de gestidn estratégica del talento humano.

RUTAS DE CREACION DE VALOR

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

Ruta para facilitar que las personas cuenten con el
RUTA DE LA FELICIDAD tiempo suficiente para tener una vida equilibrada.

La felicidad nos hace productivos.

Ruta para implementar incentivos basados en
salario emocional.

Ruta para generar innovacion con pasi‘c"'in.

“Formamaos prafeﬁamﬁzr de calidad fpara el desarrolla :acfa@ humana”




Al servicio de los ciudadanos

F-JR-23
o JURIDICA Coda
’ s Versién
W 03/11//20186
Fecha
ISER ACUERDO 18 de 20
Pagina
Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el
frabajo en equipo y el reconocimiento.
Ruta para implementar una cultura de liderazgo
orientado hacia el bienestar del talento orientado al
RUTA DEL CRECIMIENTO logro.
Liderando talento
Ruta para implementar un liderazgo basado en
valores.
Ruta de formacién para capacitar servidores que
saben lo que hacen.
Ruta para implementar una cultura basada en el
RUTA DEL SERVICIO Senicio.

Rufa para implementar una culiura basada en el
logro y 1a generacidn de bienestar.

Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en

Conociendo el talento

RUTA DE LA CALIDAD “hacer siempre las cosas bien”.
La cuitura de hacer las cosas i
bien Ruta para generar una cultura de la calidad y la
integridad.
RUTA DEL ANALISIS DE Ruta para entender a las personas a través del uso
DATOS de los datos

Como se aprecia en el cuadro relacionado, con el diligenciamiento de la matriz de GETH
cada ruta y cada subruta van generando un puntaje acumulado que le permitira a la
Institucion, sin tener que hacer procesos adicionales, identificar los aspectos en los que
posee fortalezas y debilidades. La matriz pemmite la trazabilidad para identificar cudl
combinacion de intervenciones en las diferentes variables permitira mejorar los puntajes en
la o las rutas que se hayan determinado, para de esa manera poder planificar la intervencién
a seguir, con miras a que en el mediano plazo la ruta del servicio pueda encontrarse en el

nivel de transformacion.

La matriz también genera en forma automatica unos gréficos comparativos para facilitar la
identificacidn y el andlisis de la informacién resultante.

“Farmamus pmf&rfamfar de calidad fara el desarrollo .racia@ bumana”




F-JR-23
Cédigo

JURIDICA 3

Version
03M11//2016
Fecha

ISER ACUERDO 15 de 20
Pagina

ARTICULO DECIMO CUARTO. EVALUAR LA GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO
HUMANO.

Se deben establecer mecanismos para hacer el seguimiento de las actividades
implementadas con base en el Plan de Accidn y verificar que se cumplan adecuadamente,
comprobando la eficacia de las acciones implementadas para analizar si tuvieron el impacto
esperado.

Ademas de este seguimiento, la gestién se evaliia a través del instrumento de politica
disefiado para la verificacion y la medicién de su evolucion: el FURAG i, instrumento que
evallia, entre ofros, el estado de la GETH en la entidad, los resultados concretos, evidencias
y €l avance en los niveles de madurez.

Paragrafo 1: Esta politica y cada uno de sus componentes son sujetos a mejora continua.
Este perfeccionamiento parte de los procesos de autoevaluacion y de la medicién de la
satisfaccion del cliente interno y externo.

Paragrafo 2: Compete al proceso de Gestitn de Talento Humano, Bienestar Institucional y
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, liderar la autoevaluacion permanente de las
mismas, asi como la identificacion de oportunidades de mejora.

Paragrafo 3: Las metas e indicadores de ia Politica de Gestién Estratégica de Talento
Humano, estaran definidos a través del Plan de Accién anual y la matriz de indicadores del
proceso.

ARTICULO DECIMO QUINTO. El proceso de Gestidn de Talento Humano, seré ef principal
gestor de la politica, sin embargo, la implementacién de la misma sera responsabilidad
conjunta entre los procesos de Bienestar Institucional y Gestién de Seguridad y Salud en el
Trabajo, asi como la participacién de todos los procesos de la institucién con quienes se
comparte la responsabilidad.

Paragrafo 1: La alta direccion, los procesos estratégicos, misionales, de apoyo y
evaluacidn, deben participar activamente en la implementacién y desarrollo de la politica.

ARTICULO DECIMO SEXTO. La Alta direccién destinara el presupuesto necesario para
dar cumplimiento a lo establecido en la politica de Gestion Estratégica de Talento Humano.
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ARTICULO DECIMO SEPTIMO. El presente acuerdo rige a partir de la fecha de expedicién
y deroga en todas las disposiciones que le sean contrarias.

PUBLIQUESEA/O CONMUNIQUESE Y CUMPLASE

feintidos (22) dias del mes de febrero de dos mil veintiuno
(2021)

Dada en Pamplona,.a

¥ /’1514-%,_,}/_
Vil

ORONADO

abén
Profesional UniverSitaria Talento Humano
Revisd:

Janeth Leén [Tg)
Profesional Es a de Juridica
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