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DD INTRODUCCION @

La planeacién estratégica de la gestion del talento humano constituye un
sistema integral que permite establecer estrategias y métodos enfocados en el
logro de los objetivos y metas institucionales. Este proceso facilita el desarrollo
organizacional y asegura la coherencia y objetividad en la ejecucion de los
programas, planes y proyectos diseiados por la entidad.

Dentro del marco de las politicas de modernizacion del Estado, se busca
fomentar un cambio hacia el fortalecimiento institucional y la modernizacion de
la administracion publica. Este proceso no solo asegura el cumplimiento de la
normativa vigente, sino que también promueve la optimizacion de las
competencias tanto personales como laborales de los servidores publicos, con el
fin de lograr niveles superiores de calidad, eficiencia y efectividad en la gestion
institucional.

En cumplimiento con lo establecido en el Decreto 612 del 4 de abril de 2018, que
sefala que las entidades del Estado deben integrar y publicar los planes
institucionales y estratégicos relacionados con el Modelo Integrado de
Planeacidn y Gestion (MIPG) y el Plan de Accién segun el articulo 74 de la Ley
1474 de 2011, El Proceso de Gestion Humana del Instituto Nacional de Formacion
Técnica Profesional “Humberto Velasquez Garcia”, publica el Plan Estratégico de
Talento Humano correspondiente a la vigencia 2025.

En este contexto, el presente documento reune las acciones implementadas
desde el proceso de Gestion Humana, orientadas a fortalecer las capacidades y
la calidad de vida de los colaboradores de la entidad. Ademas, se encuentra
alineado con las siete dimensiones del Modelo Integrado de Planeacidn y Gestidn,
eforzando la Politica de Integridad que promueve el compromiso de cada
vidor publico en el ejercicio ético de su labor frente al Estado, basado en
es gue fomentan la confianza ciudadana.

Estratégico de Talento Humano también integra las acciones de
i6n, bienestar y estimulos, el Plan Anual de Vacantes, el Plan de
e Recursos Humanos, el Plan Institucional de Capacitacidn, el Plan de
Incentivos y el Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo.

| proceso de Gestién Humana, a través de este plan, define las
cion que orientaran los proyectos y practicas de la gestion
del talento humano desde el fortalecimiento de los procesos de
nencia y retiro con el fin de armonizar el personal con el
de los objetivos misionales del Instituto y sus objetivos

ra el 2025. S—




2. MARCO LEGAL

NORMATIVIDAD DESCRIPCION

Constitucion Politica de Colombia de
1991

Regulacion técnica de los procesos de
seleccién de personal y del mérito como
criterio de permanencia y ascenso

Ley 100 del 23 de
diciembre de 1993

Por la cual se crea el sistema de
seguridad social integral y se exponen las
generalidades de los Bonos Pensionales

Decreto 1567 del 5 de agosto de 1998

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

Ley 909 del 23 de septiembre de 2004

Expide normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia
publica y se dictan otras disposiciones

Ley 1010 del 23 de enero
de 2006

Medidas para prevenir, corregir y
sancionar el acoso laboral y otros
hostigamientos en el marco de las
relaciones de trabajo.

Ley 1064 del 26 de julio de 2006

Dicta normas para el apoyo vy
fortalecimiento de la educacion para el
trabajo y el desarrollo humano,
establecida como educacion no formal en
la ley general de educacion

Decreto 1083 del 26 de mayo de 2015 y
las normas que modifiquen o adicionen

Por medio del cual se expide el Decreto
Unico Reglamentario del Sector de
Funcion Publica.

Decreto 1072 del 26 de
mayo de 2015

Decreto Unico Reglamentario del Sector
Trabajo (establece el Plan de Seguridad y
Salud en el Trabajo).

Ley 1811 del 21 de
octubre de 2016

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

Resolucion 390 del 30 de mayo de 2017

Actualiza el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacioén para los servidores publicos

Ley 1857 del 26 de julio
de 2017

Modifica la Ley 1361 de 2009 (Por medio
de la cual se crea la Ley

de Proteccion Integral a la Familia), para
adicionar y complementar las medidas de
proteccion de la familia




Decreto 1499 del 11 de
septiembre de 2017

Modifica el Decreto 1083 de 2015, en lo
relacionado con el Sistema de Gestion
establecido en el articulo 133 de la Ley
1753 de 201

Decreto 612 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.

Decreto 1299 de 2018

Por medio del cual se modifica el Decreto
1083 de 2015, Unico Reglamentario del
Sector Funcion Publica, en lo relacionado
con la integracion del Consejo para la
Gestion y Desempefio Institucional y la
incorporacion de la politica publica para la
Mejora Normativa a las politicas de
Gestion y Desempefio Institucional

Decreto 815 de
2018

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de
2015, Unico Reglamentario del Sector de
Funcion Publica, en lo relacionado con las
competencias laborales generales para
los empleos publicos de los distintos
niveles jerarquicos

Decreto 726 del 26
de abril de 2018

P or el cual se modifica el Capitulo 2 del
Titulo 9 de la Parte 2 del Libro 2 del
Decreto 1833 de 2016, que compila las
normas del Sistema General de
Pensiones y se crea el Sistema de
Certificacion Electrénica de

Tiempos Laborados (CETIL) con destino
al

reconocimiento de
pensionales

prestaciones

Resoluciéon 0312 del 13 de febrero de
2019

Por la cual se definen los Estandares
Minimos del Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST

Ley 1952 de 2019

Expide el Cdédigo General Disciplinario y
deroga la Ley 734 de 2002 y algunas
disposiciones de la Ley 1474 de 2011
relacionadas con Derecho Disciplinario.




Modifica la Ley 909 de 2004, el Decreto
Ley 1960 del 2019 Ley 1567 de 1998 y se dictan otras
disposiciones

Por el cual se establece el Sistema Tipo

Acuerdo N° CNSC de Evaluacion del Desempeno Laboral de
- 20181000006176 los Empleados Publicos de Carrera
del 2019 Administrativa y en Periodo de Prueba

DAFP crea el Codigo de Integridad para
Caddigo de Integridad del Servidor Publico | ser aplicable a todos los servidores de las

2021 entidades publicas de la Rama Ejecutiva
colombiana
Regula el trabajo en casa y se dictan otras
Ley 2088 del 2021 disposiciones

Ademas de la normatividad relacionada, se debe tener en cuenta las normas que
modifiquen o actualicen en la vigencia, asi como los lineamientos internos de la
Institucion.

Tabla 1 Marco Legal

3. ALCANCE

El plan estratégico de talento humano del Instituto Nacional de Formacion
Técnica Profesional “Humberto Velasquez Garcia” inicia con la deteccion de
necesidades de cada uno de los planes institucionales, continua con la gestién a
realizar a través de la planeacién y articulacién con las rutas de creacién de valor
y finaliza con la evaluacion y seguimiento.

Aplica a los servidores publicos en lo relacionado con los componentes (el Plan
Institucional de Capacitacion, el Plan de Bienestar e Incentivos, los temas
relacionados con Clima Organizacional, Evaluacion de Desempeiio, Seguridad y
Salud en el trabajo y el plan anual de Vacantes); y extensivo a los colaboradores
y terceros (plan de seguridad y salud), teniendo en cuenta las partes interesadas
gue interactuan de manera permanente y se puedan impactar con las acciones
de la Oficina de Gestion Humana.

4. RESPONSABLES

Area de Gestién Humana:

Dirigir la elaboracidon, implementacion y evaluacién de los programas de
bienestar, desarrollo personal, capacitacion, incentivos, seguridad y salud en el
trabajo, y evaluacion del desempeio de los servidores publicos de la IES. En el
marco del MIPG, el area de Gestion Humana ejerce el rol principal en la
implementacidon y mejora de la Politica de Gestion Estratégica



del Talento Humano; cuya gestidn estratégica debe estar en funcién del propdsito
fundamental y de cumplir lo previsto en los planes de la Institucion.

Igualmente es responsable la Vicerrectoria Administrativa y Financiera, quien
direcciona el area de Gestién Humana y la Alta Direccidon quien dispone los
recursos pertinentes que permitan el cumplimiento del presente plan.

Oficina de Planeacion:

Asesorar la elaboracion de los planes estratégicos, los planes de accién anual y
los demas planes que se requieran para el funcionamiento y fortalecimiento
institucional, en coordinacidon con las demas dependencias de la Institucion, asi
como realizar su correspondiente seguimiento y control.

5. OBJETIVOS
OBJETIVOS GENERALES

Impulsar y fortalecer el Talento Humano mediante la implementacién de planes
y politicas que favorezcan un entorno laboral positivo, promoviendo el sentido de
pertenencia y el desarrollo integral de los colaboradores. Esto, alineado con los
objetivos institucionales y enfocado en la mejora continua de la calidad en la
prestacién de los servicios. Se fomentaran estrategias que aborden cada etapa
del ciclo de vida laboral, contribuyendo al crecimiento y bienestar de los
servidores publicos del Instituto Nacional de Formacion Técnica Profesional
“Humberto Velasquez Garcia”. Todo ello dentro del marco de los lineamientos
establecidos por la dimensién de Talento Humano del MIPG.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

« Implementar los diversos planes y programas vinculados al Plan Estratégico
de Talento Humano.

» Potenciar las habilidades y competencias del personal mediante actividades
de capacitacién, induccion y reinduccion, alineadas con las necesidades
identificadas en los diagndsticos realizados, para asegurar un rendimiento
optimo de los funcionarios.

« Crear condiciones que favorezcan el bienestar y el desempefo laboral de los
servidores publicos, a través de estrategias de reconocimiento, actividades
recreativas e integradoras para las familias, y programas que promuevan el
desarrollo integral. Ademas, se ofreceran actividades que cubran las
necesidades de los servidores, incluyendo programas de preparacion para el
retiro por pension.

 Establecer e implementar directrices y criterios para identificar, reconocer,
evaluar y gestionar los riesgos que puedan comprometer la seguridad y salud
de los servidores en el desarrollo de sus actividades laborales.



« Desarrollar estrategias de prevision laboral que permitan contar con un plan
de accién oportuno para atender las necesidades de la planta de personal,
ajustandose a las novedades que surjan durante el periodo, de modo que no se
afecte el funcionamiento normal de las dependencias.

« Mantener una planta de personal adecuada para que la institucion pueda
cumplir con su mision y garantizar la continuidad en la prestacion de sus
servicios.

6. PREVIO A LA PLANEACION DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO

La Gestién del Talento Humano se basa en el proceso de planificacion de recursos
humanos, a través del cual se identifican y satisfacen tanto las necesidades
cualitativas como cuantitativas de personal. Se organiza (y, en lo posible,
sistematiza) la informacidn relevante, y se definen las acciones necesarias para
el desarrollo de los tres subprocesos que conforman esta gestidon: Administracién
de Personal, Nédmina y el Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo.

En este marco, las actividades del plan de accion en materia de talento humano
se enfocan en los procesos de ingreso, permanencia y retiro de los funcionarios
administrativos y profesores de la institucion.

Para la formulacién y ejecucion del plan estratégico correspondiente, se apoya en
el analisis del contexto estratégico de la entidad, alineado con el cumplimiento
anual de los proyectos, productos e indicadores enmarcados en el Plan de
Desarrollo Institucional, Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano, asi
como en el autodiagndstico de la Dimensién de Talento Humano del Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG). En este diagndstico se identifican
tanto los factores internos como externos que deben ser considerados para
estructurar las estrategias y acciones, con el fin de proyectar una intervencién
oportuna que aborde de manera efectiva las diversas necesidades y expectativas
del talento humano dentro de la entidad.
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Disposicion de la Informaciodn.

Segun el MIPG, es fundamental contar con informacion oportuna y actualizada
que proporcione los insumos necesarios para que el Plan Estratégico de Talento
Humano se base en datos confiables, permitiendo asi una gestién que realmente
incida en la productividad de los servidores vy, por ende, en el bienestar de los
ciudadanos.

En este sentido, el desarrollo de la Dimension de Talento Humano se apoya en
informacién actualizada sobre la caracterizacién de los servidores y de los
puestos de trabajo, asi como en los resultados obtenidos a partir de las
mediciones realizadas durante el afio 2024.

Caracterizacion de los empleos

A través de la Matriz de Caracterizacién, se mantiene actualizada la informacion
relacionada con: nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacidn, entre otros, de
los servidores de la institucién como el principal insumo para la administracién
del talento humano.

» Planta de Personal Actual

El Instituto Nacional de Formacion Técnica Profesional “Humberto Velasquez
Garcia” tiene un tipo de planta de personal global. La planta de personal global
consiste en la relacién detallada de los empleos requeridos para el cumplimiento
de las funciones de la entidad, sin identificar su ubicacidon en las unidades o
dependencias que hacen parte de la organizacidn interna de la institucién. Con
este modelo se distribuyen los empleos y ubica el personal, de acuerdo con los
perfiles requeridos para el ejercicio de las funciones, la organizacion interna, las
necesidades del servicio y los planes, programas y proyectos trazados por la
entidad.

A través del Acuerdo No.46 del 21 de noviembre de 2023, se modificé la planta de
personal institucional del Instituto Nacional de Formacién Técnica Profesional
“Humberto Velasquez Garcia”, administrativa y profesoral:



PLANTA DE PERSONAL ADMINISTRATIVA

No. De Nivel Denominacién Del Cargo Caédigo (Grado
Cargos
RECTORIA
1 | Directivo |Rector de Institucion Técnica Profesional{42 20
PLANTA GLOBAL
1 Directivo Secretario General de 58 14
Institucion Técnica Profesional
2 Directivo Vicerrector de Institucion Técnica 96 14
Profesional
Directivo Decano 3 4
1 Asesor Jefe de Oficina de Control Interno 105 2
11 Profesional Profesional Especializado 222 12
2 Profesional Profesional Universitario 219 5
15 Profesional Profesional Universitario 219 2
10 Técnico Técnicos Administrativos 367 9
12 Asistencial Auxiliar Administrativo 407 14
5 Asistencial Celador 477 6
Asistencial Auxiliar de Servicios Generales 470
1 Asistencial Conductor Mecanico 482 10
67 Total

PLANTA DE PERSONAL PROFESORAL

No. De Cargos | Denominacion Del Empleo Dedicacién
Profesor Tiempo
23 Profesor Auxiliar Completo
2 Profesor Medio Tiempo

Siendo asi, a partir del afio 2024, la plata de personal administrativo y profesoral
del instituto cuenta, se cuenta con la siguiente caracterizacion, de acuerdo con el
numero de cargos provistos:

Planta Administrativa

La planta de personal de la IES INFOTEP estd compuesta por 67 cargos,
distribuidos por nivel jerarquico y tipo de nombramiento, de la siguiente manera:




Carrer Encar Libre Provisio Por Tota
a go Nombramiento y nal Periodo I
Remocion

al
Auxiiar

51

Porcentaje de planta provista

De los 67 empleos que componen la planta de personal de la IES INFOTEP se
encuentran provistos 51 empleos, lo que equivale a un 76% de provision de la
planta. Es decir, que al 31 de diciembre de 2024 se encuentran vacantes 16
empleos (24%).

Planta de personal provista por género

‘.l ‘.l ‘.l I.l I.l : Twww
Planta de personal provista por edad
La poblacion con mayor presencia en la IES INFOTEP se encuentra entre los 30 y
los 39 afios cubriendo el 25% de la planta provista, la poblacién con la menor
presencia equivale aun 10% y se encuentra entre 20 y 29 afios, con un 23% de la
poblacion tenemos las personas que estan en un rango de edad entre 40 y 49

anos, el 22% corresponde a los que estan entre 50 y 59 afios, y el restante 20%
entre 60y 70 afios.

20 - 30 - 40 - 50 - 60 - Total
29 39 49 59 70

No. 5 13 12 11 10 51
Servidores

% 10% 25% 23% 22% 20% | 100%




10%

25%

23%

Planta de personal provista por nivel educativo

Con respecto al nivel de educacion de los servidores de la IES INFOTEP, el 33% de
los servidores posee formacion académica profesional, siendo el nivel educativo
mas representativo, el 20% posee formacion bachiller u otro, el 16% de los
servidores posee formacion académica con maestria, el 13,5% con
especializacién y técnico, y el 2% con tecnélogo y doctorado.

Doctora Maest Especializa Profesio Tecnélo Técni Bachiller/ Tot

do ¢F:] cion nal go co Otro al
1 8 7 17 1 7 10 51

2% 16% 13,5% 33% 2% 13,5% 20% 100
%

Doctorado

2%
2%

Tecndlogo
2%

Profesional
33%

Planta de personal provista por nivel jerarquico

El nivel jerarquico con mayor representacion en la IES INFOTEP es el nivel
profesional con un 39%, seguido por el nivel auxiliar con un 33%, nivel técnico y
Directivo un 14%.

Directivo Profesional Técnico Auxiliar Total

No. 7 20 7 17 51
Servidores

% 14% 39% 14% 33% | 100%




Directivo; 7;
149

Auxiliar; 17;

33%

_Profesional ;
20; 39%

Técnico; 7;
14%

Planta de personal provista por denominacion de empleo

La planta de personal provista estda conformada en un 59% por servidores
Provisionales, seguidos por los servidores de Libre nombramiento y remocién que
representan el 27% del total de la planta, los de Carrera con un 8%, los servidores
de Encargo con un 4% y por Periodo el 2%.

Carrer Encar Libre Provisio Por Tota
a go Nombramiento y nal Periodo I
Remocién
Servidores
% 8% 4% 27% 59% 2% 100

Por Periodo; 1;
2%

Carrera; 4; 8%
Encargo; 2; 4%

Libre
Nombramiento y
Remocion; 14;

Provisional; 30; 27%

59%

Planta Profesoral

Nivel Planta Profesoral

Profesor tiempo completo 23

Profesor Medio tiempo 2




% NIVEL DE FORMACION PROFESORES
PLANTA 2024-11 DEDICACION

@ TIEMPO COMPLETO @ MEDIOTIEMPO

EMAGISTER WIESPECIALISTA & PROFESIOMNAL

NIVEL DE FORMACION OCASIONALES TIEMPO % NIVEL DE FORMACION OCASIONALES MEDIO TIEMPO
COMPLETO 2024-] 2024-]
20 18 60 56%
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15 50
40
10
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0 10
1
0
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COMPLETO 2024-11 2024-11
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% NIVEL DE FORMACION CATEDRATICOS 2024-1

27%
27%
22%
20 17%
15
10
5%
5 3%
. - —
1
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% NIVEL DE FORMACION CATEDRATICOS 2024-II
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7. DIAGNOSTICO Y RESULTADOS DE MEDICIONES ADELANTADAS.

El diagndstico del proceso de Gestion Humana se llevé a cabo utilizando la
herramienta de autodiagndstico proporcionada por el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica. Los resultados obtenidos permiten
identificar tanto las fortalezas como las oportunidades de mejora, con el fin de
impulsar el desarrollo de la Gestion Estratégica del Talento Humano.

« MATRIZ GETH

El proceso de Gestién Humana esta a cargo de la Vicerrectoria Administrativa y
Financiera, que juega un papel fundamental dentro de la entidad, siendo
responsable de gestionar de manera eficiente el talento humano al servicio de la
Entidad.

El diagndstico del proceso de Gestion Humana se realizd utilizando la
herramienta de autodiagndstico desarrollada por el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica. Esta herramienta tiene como objetivo
evaluar el estado actual de la gestion del talento humano en cada entidad,



dentro del marco del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG). Permite
establecer una linea base para medir la efectividad de las acciones de mejora
implementadas, y determinar el nivel de madurez en la Gestién Estratégica del
Talento Humano en el que se encuentra la entidad. A partir de este diagnadstico,
se identificaron las areas prioritarias que deben ser abordadas en el primer
ejercicio de planificacion, como se muestra a continuacion.
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1. Calificacion total :
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2. Calificacion por componentes:
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3. Calificacion por categorias
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4. Calificacidn por Rutas de Creacién del Valor

100 ] ] ]
B0
40
20
0
Ruta de |a Ruta del Ruta del Rutadela Ruta del
Felicidad Crecimiento Servicio Calidad Analisis de

datos

5. Desagregacion de las Rutas de Creacidn de Valor
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« RESULTADOS DE LA MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Desde la Planeacidn Estratégica del Proceso de Gestion Humana, se establecio la
medicion del Clima Organizacional cada dos afos a nivel Institucional, dado
cumplimiento al articulo 2.2.10.7 del Decreto 1083 de 2015 con el objeto de
programar e implementar durante este periodo estrategias que impacten el
mejoramiento continuo del clima organizacional, que propendan por la sana
convivencia laboral, bienestar, clima laboral, condiciones de ambiente laboral
seguro, entre otros aspectos.

El instrumento de medicion del clima laboral se aplic6 mediante el
diligenciamiento de una encuesta, la cual fue distribuida a través de un enlace
virtual difundido por los canales de comunicacion de la institucion en el mes de
noviembre de 2023.

El objetivo del estudio fue evaluar cémo los servidores publicos perciben su
relacion con el ambiente laboral, entendiendo este como un factor clave en su
comportamiento dentro del instituto. Ademas de explorar las percepciones
individuales de cada servidor, se consideraron sus experiencias personales,
necesidades especificas, motivaciones, deseos, expectativas y valores. Esto
permitio realizar un diagnostico integral del clima laboral y desarrollar un plan de
intervencion orientado a potenciar las percepciones positivas y promover areas
de mejora.



Ficha Técnica Medicién de Clima y Cultura Organizacional 2023
Nombre del Proyécto: Medicidn de Clima y Cultura Organizacional 2023
Institucion Responsable: IES INFOTEP
Periodo de Evaluacion: 8 3l 20 de noviembre de 2023
Dwracion Promedio de Encuesta: 10 minutos
Objetivos Detalle
General: Evaludr 13 pereepcidn de los colaboradores sobre &l lima y 18 culturs Srganizacionsl pars identificar Sreas
de mejora y fortalecer el ambiente labaral,
Especificos: - Analizar dimensiones clave coOme intérsccidn socisl, comunicacidn, condiciones de trabajo,
reconacimisnto, satisfaccién y equidad. - Proponer lineas de accion para la implementacién de
Programas que promusvan &l Dienestar laboral
Metodalogia Detalie
Tipo de Estudio: Cusntitative, descripliva y Iransversal.
Instrumento: Encuesta basada en la metedologia de Rensis Likert.
Escala de valoracidn: 1. Totaimente de acusrdo 2. Parciaimente de acuerdo 3. En desacuerdo 4. Mo aplica
Distribucidn: Cuestionario digital accesible mediante enlace institucional,
Participacidn: Total de empleados: 321 Encuestades: 129 Tasa de logro: 40,15%
Confidencialidad: Garantizada mediante anonimato de |as respuestas,
Dimensiones Evaluadas Detalle
1. Interaccién Social & Autonomia
2. Comunicacién 9. Cohesidn
3. Condiciones de Trabajo 10, Presién
4. Reconocimienta, Satisfaccidn y Perdinencia 11. Apoye y Liderazge
5. Remuneracidn 12. Reconotimiento y Promeodidn
6. Formacian 13. Bquidad
7. Prevencidn de Riesgos Psicosocia’es 14. Autonomia & Innovacion
Resultados Detalle
Globales
Fortalezas: - Dimensiones destacadas: - Reconocimiente, Satisfaccion y Pertinencia (77,65% totaimente de
acuerda). - Autonomia (75,55% totaimente de acuerda). - Cohesidn (85,14% totaimente de acuerde).
Areas de - Condiciones de trabaje (46,51% totalmente de acuerda). - Remuneracién (39,02% totaimente de
mejora: acuerda). - Prevencidn de riesgos psicoseciales (35,27% totaiments de acuerdo). - Presidn (21,19%

Conclusiones

General:

totalmente de acuerdo),
Detalle

El clima laboral &5 aceptable, con predominio de percepciones positivas en |a mayors de las
dimensiones. 5in embargo, s identifican dreas criticas que requieren intervencion inmediata,
especialmente en términos de presién laboral, prevencion de riesgos psicoscclales y condiciones de
trabajo.

Recomendaciones  Detalle

Implementar programas de bienestar laboral gue incluyan actividades recreativas y espacios de
integracion.

Raalizar ingpaccionss pary majorar condicionas fisicas como argonamia, iluminacidn y ventilagin.
Drsefar estrateqias para reducir |3 presion |aboral v gestionar el estrés,

Evaluar politicas de remuneracion y beneficios para alinear expectativas y satisfaccion de los
celaboradores.

Fuente: informe de clima organizacional Gestién Humana



Los mejores indicadores del clima laboral reflejan fortalezas clave en la
organizacién, destacando el orgullo y compromiso de los colaboradores hacia la
institucién, con el 82,177% sintiéndose orgullosos de trabajar alli y el 86,05%
comprometidos con las metas establecidas. La autonomia es otro punto fuerte,
con el 84,50% afirmando conocer las exigencias de su trabajo y el 82,95%
asumiendo responsabilidad en sus tareas. Ademas, las relaciones
interpersonales también son valoradas, ya que el 74,42% se siente parte de un
equipo con objetivos comunes, mientras que el respeto por la diversidad y el
apoyo del liderazgo inmediato alcanzan el 81,40%. Estos resultados indican un
ambiente laboral positivo, con colaboradores motivados, auténomos y alineados
con los valores.

De las 14 dimensiones se encuentran 4 dimensiones que requieren especial
cuidado por cuanto los porcentajes de calificacién se encuentran por debajo del
50% de percepcion, en las que se encuentran las condiciones de trabajo,
remuneracion, prevision de riesgos psicosociales y presion.

De la medicidn realizada, se obtuvo que el clima laboral del Instituto Nacional de
Formacion Técnica Profesional “Humberto Velasquez Garcia” es ACEPTABLE, con
calificaciones superiores en la escala de valoracién “totalmente de acuerdo” y
“Parcialmente de acuerdo” para todas las dimensiones evaluadas; Siendo
siempre muy superiores a la obtenida para la escala de valoracién “en
Desacuerdo” o “no aplica”.

De acuerdo con los resultados obtenidos en las mediciones realizadas a través de
la encuesta aplicada a los funcionarios, existen factores que presentaron cierta
afectacidn, sin embargo, es importante considerar aquellas dimensiones que
obtuvieron porcentajes bajos dentro de las escalas de valoracion parcialmente de
acuerdo y en desacuerdo, con el fin de fortalecer el clima laboral de la Entidad;
teniéndose como oportunidades de mejora incluir en el plan de accion
actividades de Bienestar, recreacion y estimulos necesarias para mitigar las
problematicas en cuanto a Presion y Prevencidon de riesgos psicosociales se
refiere, asi mismo, realizar un estudio presupuestal que contemple la posibilidad
de reconocimientos o estimulos salarial para sus funcionarios, pues la dimension
de condiciones de trabajo, remuneracion, prevencién de riesgos psicosociales y
presion, presentaron un menor desempeno o valores promedios mas bajos en el
nivel de satisfaccién de los trabajadores, comparados con las otras dimensiones
contempladas.

« RESULTADOS BATERIA DE RIESGO PSICOSOCIAL

Dentro el Sistema de Gestidn en Seguridad y Salud en el Trabajo se adelanta el
Programa de prevencion de los factores de riesgos psicosociales mediante la
identificacidn, evaluacién, control, seguimiento y/o monitoreo de los factores de
riesgo para prevenir y/o controlar la aparicién de los efectos



en la salud o posibles enfermedades laborales en los colaboradores, en sus areas
de trabajo y proyectos desarrollados.

La institucion llevd a cabo la evaluacion e identificacion de riesgos psicosociales
en el mes de septiembre de 2024, con el objetivo de mejorar el bienestar y el
clima laboral, reduciendo los niveles de estrés. Esta evaluacién también busco
realizar un diagndstico que permitiera identificar los diversos factores de riesgo
psicosocial intralaborales, proporcionando informacidon clave para orientar la
planificacion de acciones que faciliten a la entidad intervenir de manera efectiva
en la promocion y prevencion de dichos factores.

El anterior estudio, el cual tuvo una poblacién muestra de 91 trabajadores, Se
utilizaron dos (2) tipos de cuestionarios para medir factores de riesgo intralaboral
y extralaboral:

Forma A. Dirigido a:

Jefes: Comprende los cargos de direccidn, se caracterizan por tener personas a
cargo y por asegurar la gestion y los resultados de una determinada seccion o por
la supervision de otras personas.

Profesionales o Técnicos: Personal calificado con dominio técnico, autonomia en
la toma de decisiones, sin responsabilidad de supervision.

Forma B. Dirigido a:

Auxiliares: Roles con menor autonomia, guiados por instrucciones superiores.
Operarios: Cargos sin requerimientos especiales de conocimiento, siguen
instrucciones precisas de superiores.

Los resultados de la evaluacion indican que, en cuanto al estrés, el 36% de los
trabajadores del Instituto Nacional de Formacion Técnica Profesional “Humberto
Velasquez Garcia” se encuentran en un nivel de riesgo alto o muy alto, mientras
que el 64% esta en un nivel de riesgo medio, bajo o muy bajo. Ante esta situacion,
se recomienda llevar a cabo intervenciones enfocadas en la promocion y
prevenciéon de la salud, particularmente para el personal operativo. Dentro del
Programa de Bienestar, es aconsejable crear espacios de formacion, capacitacion
y actualizacion sobre las habilidades y conocimientos que cada trabajador debe
aprender, desarrollar o reforzar para desempefiar su cargo actual o asumir
funciones de apoyo en otras areas. Se sugiere consultar con los centros
educativos y los colaboradores sobre los temas relevantes. Ademas, se debe
continuar con el programa de pausas activas y organizar actividades en las que
los empleados aprendan sobre manejo y gestion de las emociones,
administraciéon del tiempo, tanto intralaboral como extralaboral, y estilos de
afrontamiento.

Asimismo, es crucial implementar acciones de promocién, prevencion e
intervencion adecuadas para el estrés, incluyendo el conocimiento de la



sintomatologia asociada, técnicas para su control y disminucidn, y la promocion
de estilos de vida y trabajo saludables, junto

« MEDICION FORMULARIO UNICO REPORTE DE AVANCES DE LA GESTION -
FURAG

El Plan Estratégico de Gestion de Talento Humano de la Institucion, se desarrolla
a través del ciclo de vida del servidor publico ingreso, desarrollo y retiro.

Para la identificacién del autodiagnéstico y de la Linea Base de MIPG, asi como
para la evaluacion de la gestidn, se desarrolla la medicién del Formulario Unico
Reporte de Avances de la Gestién - FURAG, bajo los lineamientos e instrumentos
establecidos para ello. El FURAG Il consolidarda en un solo instrumento la
evaluacién de todas las dimensiones del Modelo, incluida la correspondiente a la
Gestidn Estratégica de Talento Humano. Por ello, a continuacion, se evidencia los
resultados del autodiagndstico mediante el FURAG II:

DIMENSION TALENTO HUMANO

1. RESULTADO DE LA DIMENSION DEL TALENTO HUMANO
Puntaje consolidado: 72,2
Promedio de referencia: 40,8

Tabla No 1. Resultados Medicion del Desempeiio Institucional Dimension Talento Humano.

— Dlwnadin Puntaje
! Consultado
|D1: Talenio humanc 722

II. indices de las
dimensiones de gestion
y desempeiio

Fuente: Departamento Administrativo de la Funcion Publica, FURAG

2. RESULTADOS DE POLITICAS DE LA DIMENSION
Politica de gestion estratégica del talento humano
Resultado de la politica: 87,4

Valor maximo obtenido: 98,0



Tabla No 2. Resultados Medicién del Desempefio Institucional- PGETH.
1ll. indices de las politicas de gestién y desempefio

Paliticas
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Fuente: Departamento Administrativo de la Funcién Publica, FURAG

3. Politica de integridad
Resultado de politica: 61,3
Valor maximo obtenido: 95,0

Tabla No 3. Resultados Medicién del Desempenfio Institucional- Politica de Integridad

11l indices de las politicas de gestién y desempefio

Politicas
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Fuente: Departamento Administrativo de la Funcion Publica, FURAG

« INFORME DE ENCUESTA DE SATISFACCION SERVICIOS INTERNOS OFICINA
DE GESTION HUMANA

Dando cumplimiento numeral 9.1.2. Satisfaccidn del Cliente de la norma NTC ISO
9001:2015, se desarrollé una encuesta de satisfaccion la cual tuvo como objetivo
principal conocer el grado de satisfaccion que tienen los usuarios de cada uno de
los servicios que se prestan al interior de la dependencia.

A partir del analisis de los resultados de satisfaccion, se evidenciaron las
debilidades y las buenas practicas implementadas en cada uno de ellos, de igual
manera se determinaron las acciones de mejora necesarias al interior de los
mismos. La informacion recopilada permitira realizar el seguimiento de las
percepciones de los usuarios que acceden a los tramites y servicios brindados en
el grado en que se cumplen sus necesidades y expectativa en referencia



a los servicios que ofrece la dependencia, e identificar fortalezas y areas de
mejora para optimizar la experiencia de los colaboradores con el area de Gestién
Humana.

Fortalezas Identificadas:

La atencion amable y profesional, la rapidez en los tiempos de respuesta y la
claridad en la comunicacidén se destacan como fortalezas principales.

Estos elementos son fundamentales para consolidar la percepcién positiva del
area de Gestiéon Humana dentro de INFOTEP.

Areas de Mejora:

Aungue en menor proporcion, las respuestas menos favorables ofrecen pistas
valiosas para mejorar la uniformidad en la experiencia del usuario.

Profundizar en los casos donde las solicitudes no fueron completamente
resueltas o donde la calificacidén general fue baja.

Recomendaciones Estratégicas:

o Capacitacion y Seguimiento: Reforzar las competencias del personal en areas
donde se identificaron brechas, garantizando la consistencia en la calidad del
servicio.

o Optimizacion de Procesos: Revisar y ajustar los procedimientos internos para
asegurar que todas las solicitudes sean resueltas de manera efectiva y oportuna.

0 Monitoreo Continuo: Implementar evaluaciones regulares para medir la
percepcion de los servicios y ajustar estrategias en funcion de los resultados.

0 Retroalimentacidon Activa: Crear espacios para que los colaboradores puedan
expresar sus necesidades y sugerencias de mejora.

8. ARTICULACION DE LAS ESTRATEGIAS CON LAS RUTAS DE CREACION
DE VALOR

Para la creacion de valor publico, la Gestion de Talento Humano se enmarca en
las rutas de creacion de valor, que muestran la interrelacion entre las
dimensiones que se desarrollan a través de una o varias Politicas de Gestion y
Desempeno Institucional sefialadas en MIPG.

Las Rutas son caminos que conducen a la creacion de valor publico a través del
fortalecimiento del talento humano, y consisten en agrupaciones tematicas que,
trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos puntuales y producir
resultados eficaces.



Lo felicidnd nos

hace productivos

Al servicio de los
dudadanos

Liderando talenta
L ]

Lo culturo de hocer
los cosns bien

Conociendo el talento
&

RUTAS DE CREACION DE VALOR
Ruta de la Felicidad
» La felicidad nos hace productivos
* Entornos fisicos
 Equilibrio de vida
» Salario emocional
* Innovacion con pasion

PLANES Y PROCESOS
RELACIONADOS EN EL PEGTH
Plan de Bienestar e incentivos, Plan
de Seguridad y Salud en el Trabajo,
Plan Institucional de Capacitacion,

Politica de Integridad.

Ruta del Crecimiento
* Liderando talento
* Cultura de liderazgo
* Liderazgo en valores
* Servidores que saben lo que hacen

Vinculacién, Evaluacién del
Desempeino, Plan de Bienestar e
incentivos, Clima Organizacional

Ruta del Servicio
* Al servicio de los ciudadanos
* Cultura que genera logro y
bienestar

Plan de Bienestar e incentivo, Plan
Institucional de Capacitacién

Ruta de la Calidad
* La cultura de hacer las cosas bien
* Hacer siempre las cosas bien
* Cultura de la calidad y la integridad

Plan de Bienestar e incentivos, Plan
Institucional de Capacitacion,
Planeacion estratégica del talento
humano, Nomina, Tramites vy
certificaciones, Analisis de razones de
retiro

Ruta de Analisis de Datos

» Conociendo el talento

* Entendiendo personas a través del
uso de los datos

Plan de Bienestar e incentivos, Plan
de Seguridad y Salud en el Trabajo,
Plan Institucional de Capacitacion,
Ndémina Tramites y certificaciones




9. PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2025

Para atender las necesidades de los servidores de la institucion, alinedndose con
la direccidn estratégica, este plan se desarrolla a lo largo del ciclo de vida del
servidor publico: ingreso, desarrollo y retiro, e integra los elementos que
conforman la primera dimension de Talento Humano del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG).

A través de la Dimensién de Talento Humano del MIPG, la gestién de talento
humano se convierte en un factor clave para el fortalecimiento y la creacién de
valor publico. En este sentido, se establecen planes y programas orientados a
fortalecer a los servidores y ayudarlos a alcanzar las metas establecidas en la
planeacidn estratégica de la entidad. Para el afio 2025, el enfoque se centrara en
mejorar las variables con puntuaciones mas bajas, obtenidas tanto en el
autodiagndstico de la Matriz GETH como en otras mediciones incluidas en el
presente Plan.

Con el propdsito de promover el desarrollo integral del talento humano y mejorar
las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades, asi como la salud y
calidad de vida laboral de los servidores, el Plan Estratégico de Talento Humano
se articula con el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, el Plan Institucional de
Capacitacion, el Plan de Bienestar e Incentivos, el Plan Anual de Vacantes y el
Plan de Previsién de Recursos Humanos.

PLAN ANUAL DE VACANTES

El plan anual de vacante tiene como propdsito estructurar y actualizar la
informacién de los cargos vacantes de la Institucién con el fin de atender la
provision de los empleos con vacancia definitiva una vez se genere. Es una
herramienta que permite estructurar y actualizar la informacién de los cargos
identificados en vacancia definitiva, con el fin de programar la provisién (segun lo
establecido por la Ley 909 de 2004 3 recogida en el Decreto 1083 de 2015) en la
vigencia siguiente o inmediata.

PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS

El Plan de Prevision de Recursos Humanos es un instrumento de gestion del
Talento Humano que permite comparar los requerimientos de personal con la
disponibilidad interna que se tenga del mismo, a fin de adoptar las medidas
necesarias para atender estos requerimientos.

El Plan de Previsién de Recursos Humanos, esta direccionado a contribuir en la
planeacién y gestién de talento humano, a través de la identificacién de los
requerimientos cuantitativos y cualitativos de personal necesario para el
cumplimiento de los objetivos y metas institucionales para la vigencia 2025.



PLAN ANUAL DE TRABAJO SISTEMA DE GESTION EN SEGURIDAD Y SALUD EN
EL TRABAJO

El objetivo principal es implementar el Sistema de Gestidén en Seguridad y Salud
en el Trabajo en la Entidad, mediante el disefio de estrategias que aseguren el
cumplimiento de los estandares minimos Se pretende controlar y reducir los
accidentes laborales, enfermedades profesionales y el ausentismo, con el fin de
proteger el desempefio de nuestros servidores publicos, contratistas vy
estudiantes en practicas.

Se cuenta con una matriz de peligros y evaluacidn de riesgos actualizada, que nos
permite identificar y aplicar las medidas de control y mitigacién necesarias para
garantizar el bienestar de funcionarios, docentes, personal administrativo,
estudiantes y contratistas de la institucién. Asimismo, se realizan actividades de
medicina preventiva y del trabajo para controlar los riesgos, incluyendo el
monitoreo y seguimiento de las condiciones de salud. Ademas, se cuenta con un
plan de emergencias y un equipo de brigadistas, conforme al Decreto 1072,
articulo 2.2.4.6.25.

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Este plan se disefid para el Personal Administrativo y Profesoral, con el fin de
fortalecer los valores, las destrezas, las actitudes, las capacidades, los
conocimientos, las habilidades, las aptitudes y las competencias fundamentales,
para aumentar en el desempeio con mayor eficienciay eficacia sus funciones, de
manera que se posibilite el desarrollo profesional y el mejoramiento en la
prestacion de los servicios.

Adicionalmente se incluyen las actividades de Induccidn y reinduccion que tiene
como objetivo instruir a los funcionarios y profesores en todo lo relacionado con
la institucién, promoviendo su compromiso y responsabilidad institucional con el
fin de fortalecer las competencias profesionales y personales en su labor docente
y administrativas.

Con el propdsito de alcanzar los objetivos, las capacitaciones programadas para
el aflo 2025, en linea con el Plan Nacional de Formacidén y Capacitacion (PNFC),
se centraran en los siguientes ejes tematicos:
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Fuente: Direccidn de empleo piblion Jfuncon pibbca y ESAP 2023

PLAN DE INSTITUCIONAL DE BIENESTAR E INCENTIVOS

El Bienestar Laboral es un proceso continuo, enfocado en crear, mantener vy
mejorar las condiciones que promuevan el desarrollo integral del servidor
publico, asi como el bienestar de su nucleo familiar. Su objetivo es también
incrementar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e
identificacidn con el servicio que se brinda a la ciudadania en general

En virtud de lo anterior, el Plan de Bienestar e Incentivos 2025 esta orientado al
logro de metas transformacionales, mediante la mejora del clima organizacional,
el desarrollo de incentivos y la integracion del trabajador y su familia con el
entorno laboral. Su objetivo es promover el aumento de la productividad,
teniendo en cuenta las necesidades de los servidores en sus contextos
profesional, social y familiar. Para ello, se busca generar un clima organizacional
que favorezca la productividad, la innovacién y el logro de los valores
institucionales, a través de actividades que impulsen el desarrollo integral de los
funcionarios.

INTEGRIDAD

Como responsables de la Politica de Integridad, la oficina de Gestion Humana
desempenara un papel fundamental en la implementacion de acciones clave
para fortalecer la cultura organizacional en cuanto a la ética y la transparencia
durante la vigencia de 2025.

Estas acciones, contenidas en el plan de trabajo de la policita de integridad,
tienen como objetivo asegurar que la Politica de Integridad no solo sea un marco
normativo, sino un principio vivo que guie la toma de decisiones y la conducta
diaria de todos los miembros de la Entidad.



OTROS EJES TEMATICOS ADICIONALES COMO INSUMO A LA PEGH
Diagnésticos de Sistemas de Informacion de Interés.

Se realiza monitoreo y seguimiento de la plataforma SIGEP para mantener la
informacién actualizada de los empleados, y anualmente se recopila y se guardan
en los expedientes laborales las declaraciones de hienes y renta de los servidores
publicos de la Institucion. Ley 190 de 1995- Corrupcion - Articulo 15.

Gestion con Gerentes Publicos.

El componente estratégico para la planificacidn y evaluacion de los empleos de
naturaleza gerencial tiene como objetivo principal identificar y evaluar las
fortalezas y areas de mejora de los gerentes publicos. Este componente es
fundamental para fomentar una gestion eficiente y proporcionar las
herramientas necesarias para la capacitacion en aquellas areas donde se
identifiquen deficiencias.

La evaluacion de los gerentes publicos se llevara a cabo a través de los Acuerdos
de Gestidn, que son compromisos formalizados entre el gerente y su superior
jerarquico. Estos acuerdos permiten establecer metas claras y especificas
alineadas con los objetivos estratégicos de la institucion, y sirven como base para
medir el desempeio y la efectividad de la gestidn del gerente.

Este proceso de evaluacion busca asegurar que la actuacién de los gerentes
contribuya de manera significativa a la consecucion de los objetivos establecidos
en el Plan de Desarrollo, el Plan Estratégico Institucional y el Plan de Accidén
Anual. A través de este enfoque, se promueve un ciclo continuo de mejora en la
gestion publica, donde la retroalimentacion sobre el desempeiio se utiliza no solo
para reconocer los logros, sino también para identificar areas en las que se
requiere capacitacion o ajustes en las practicas de gestion.

Desvinculacion asistida y transferencia de conocimiento.

Este programa esta disefiado para preparar a los servidores publicos que estan
proximos a cumplir los requisitos para ser beneficiarios de la pension, de acuerdo
con lo establecido en el articulo 262 literal c) de la Ley 100 de 1993 vy, en
particular, en el Decreto Ley 1227 de 2005, articulo 75, numeral 3. Es
fundamental fortalecer e implementar una cultura de aprendizaje continuo que
permita a los servidores enfrentar los cambios asociados a su transicion hacia la
pensidn. Este enfoque facilitara un proceso de desvinculacion exitoso, enfocado
en preparar a los individuos para los cambios en su estilo de vida.

Las acciones clave incluyen:
o Desarrollo de un proyecto de vida y planificacidn del tiempo libre.



o Promocidn de la salud fisica y emocional, enfocada en la prevencién.
o Alternativas ocupacionales y de inversidn para la etapa post-jubilacién.
o Apoyo sociolaboral y emocional durante la transicion.

Actividades como talleres para pre-pensionados, transferencia de conocimiento
por parte de profesores y administrativos con experiencia, y reconocimiento de
trayectoria laboral seran implementadas para acompafar el proceso y garantizar
una transicién exitosa.

Por su parte, de acuerdo con el Manual Operativo MIPG Version 2019 del
Departamento Administrativo de la Funcidn Publica, la sexta dimensién de MIPG,
Gestidn del Conocimiento y la Innovacidn, plantea la importancia de que las
entidades conserven y compartan su conocimiento para dinamizar el ciclo de la
politica publica, facilitar el aprendizaje y la adaptacién a las nuevas tecnologias,
interconectar el conocimiento entre los servidores y dependencias y promover
buenas practicas de gestion.

Este es uno de los cuatro ejes tematicos del el Plan Nacional de Formacién
Capacitacion 2020-2030 y parte de la premisa de que las entidades tienen un
talento humano, lleno de conocimientos, que debe ser preservado y que su fuga
debe ser evitada. Ademas, dispone que debe propender porque ese conocimiento
se encuentre debidamente documentado, para lo cual deben construirse
mecanismos para la captura, preservacion y difusién de la memoria institucional
y de los procesos relacionados con el servicio al ciudadano.

10. SEGUIMIENTO Y MEDICION DEL PLAN

Para asegurar un mejor desempefio en la definicidén y ejecucién de las acciones de
los Planes, asi como en la observancia de los criterios de coordinacion entre
componentes, coherencia con los planes y programas generales de la Institucion,
cultura organizacional y la interaccion entre los actores involucrados, se
implementara como practica continua el seguimiento y evaluacién del Plan
Estratégico de Gestidn de Talento Humano.

El seguimiento se entiende como el conjunto de acciones llevadas a cabo durante
la implementacién de los Planes, con el objetivo de monitorear su progreso y
realizar los ajustes necesarios para asegurar que, al concluir la intervencion, se
logren los objetivos establecidos. La evaluacion, por su parte, tiene como
propdsito analizar y valorar los resultados y efectos de la gestidn realizada,
identificar los factores de éxito y recopilar los datos necesarios para mejorar las
intervenciones en el area de gestion humana.

Los mecanismos empleados para el seguimiento y evaluacion del Plan
Estratégico de Talento Humano son los siguientes:



» Seguimiento a los Planes Institucionales: Este se lleva a cabo tres (03) veces
al ano por la Oficina de Planeacidn, quien realiza el seguimiento a los
responsables de la ejecucidn de los planes a través del formato dispuesto por
el Sistema de Gestion (SG) de la calidad para el seguimiento de los planes
institucionales.

» Cumplimiento de Indicadores de Gestion: Se verifica el cumplimiento de los
indicadores de gestion vinculados al Plan Institucional de Capacitacion, Plan
de Bienestar e Incentivos y el Plan Anual del Sistema de Seguridad y Salud en
el Trabajo. Este seguimiento y evaluacion se realizan cada cuatro meses por la
Oficina de Planeacion, para asegurar que las actividades programadas en
cada uno de estos planes y programas se lleven a cabo segun lo previsto.

» Matriz Estratégica de Talento Humano: A través de esta herramienta, se
registra el puntaje obtenido en el afio anterior y se comparan con los
resultados del periodo actual, lo que permite evaluar el desempefio.

« FURAG Il (Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestion): Este
instrumento esta disefiado para verificar, medir y evaluar la evolucién de la
gestion. En el ambito de Talento Humano, monitorea y evalua la eficacia y los
niveles de madurez, sirviendo como una herramienta complementaria para el
mejoramiento continuo. El FURAG se diligenciara en las fechas previamente
establecidas.

11. INDICADORES

Teniendo en cuenta la importancia de fortalecer el talento humano, se establecen
los siguientes indicadores:

o Indicadores Plan Institucional De Capacitacion:

Cobertura de Capacitacion= (Numero de empleados capacitadas) X 100

Numero de Participantes Invitados

Cumplimiento del cronograma de capacitaciones=

(Numero de Capacitaciones Realizadas) X 100

Numero Capacitaciones Planeadas

o Indicador Sistema De Gestion De Seguridad Y Salud En El Trabajo:

Cumplimiento del cronograma = _(Numero de actividades Realizadas) X 100

Numero actividades Planeadas



o Indicador Plan De Bienestar:

Cumplimiento del cronograma = (Numero de actividades Realizadas) X 100

Numero actividades Planeadas

Cobertura = (Numero de empleadas beneficiadas) X 100

Numero de Participantes Invitados
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