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1. PRESENTACION

Ante los retos actuales derivados de la globalizacion, la digitalizacion y las crisis
socioecondmicas, la Universidad de Cundinamarca adopta una postura innovadora
y transformativa, abandonando el modelo de universidad tradicional en favor de un
enfoque transmoderno y translocal. Este enfoque se articula a través del "Campo
Multidimensional de Aprendizaje (CMA)", disefiado para redefinir la educacion
superior mediante un aprendizaje que trasciende las barreras fisicas y
conceptuales para impactar de manera directa en la calidad de la democracia, la
civilidad y la libertad.

El Plan Rectoral 2023-2027 de la Universidad de Cundinamarca destaca el rol
crucial del Talento Humano, no solo como parte de la comunidad educativa, sino
como protagonista de un cambio estructural en el que la transformacion personal y
colectiva se convierte en el eje central para alcanzar la excelencia académica y
responder a las necesidades del entorno global. Este cambio estructural requiere
una gestion estratégica que incluya la adaptacion continua a las nuevas realidades

tecnologicas y los desafios emergentes.

Por lo tanto, la gestion del Talento Humano en la Universidad se orientara hacia la
promocion de un ambiente que fomente la innovacion, la creatividad y el
compromiso con los valores institucionales. Se implementaran estrategias de
mejora continua y se cerraran las brechas identificadas a través de un diagndstico
riguroso, garantizando asi la formacién de individuos capacitados para liderar y
gestionar el cambio, elementos fundamentales para la sostenibilidad y la

competitividad institucional en un contexto transmoderno y translocal.

En suma, el compromiso de la Universidad de Cundinamarca con la formacién de
una persona transhumana, capaz de reinventarse a si misma y a la sociedad

mediante el uso ético y critico de la tecnologia y la ciencia, define un camino claro



hacia la transformacién educativa y social, en linea con los principios y metas del

Modelo Educativo Digital Transmoderno (MEDIT) y el Plan Rectoral vigente.

2. INTRODUCCION

En la era actual, marcada por la digitalizacion y la globalizacion, emergen desafios
significativos que demandan una administracién publica agil y adaptable. En este
contexto, las instituciones educativas deben liderar con respuestas innovadoras
gue fomenten la sostenibilidad y competitividad. Un enfoque proactivo en la gestion
del talento humano es esencial para la dinamizacion organizacional y el logro de

los objetivos institucionales.

En linea con el Plan Rectoral 2023-2027 de la Universidad de Cundinamarca y el
Modelo Educativo Digital Transmoderno (MEDIT), el Plan Estratégico de Talento
Humano busca consolidar una estructura que promueva el desarrollo de
competencias, habilidades y un ambiente de trabajo motivador y comprometido.
Este plan se orienta a maximizar la eficiencia de los recursos, impulsar la
innovacion y adaptarse rapidamente a los cambios, aprovechando la tecnologia y

los nuevos paradigmas de gestion y aprendizaje.

El Plan Estratégico de Talento Humano establece lineas de accion claras y
directrices para orientar la gestion del talento en la universidad, alineadas con la
Politica de Integridad del MIPG. Su objetivo es posicionar a la Universidad de
Cundinamarca como un referente de alta calidad y de impacto translocal. El énfasis
esta en crear un ambiente que no solo atienda las necesidades actuales de los
empleados, sino que también se anticipe y adapte a las futuras dinamicas laborales
y educativas, con el fin de mejorar la calidad de vida de los servidores y optimizar

la prestacion de servicios a la comunidad.

El Plan Estratégico de Talento Humano se convierte en un documento guia que

responde a los desafios contempordneos y se proyecta hacia la construccion de un



futuro sostenible y préspero para la institucion y su comunidad, manteniendo
siempre un compromiso con la mejora continua y la excelencia en todas las areas

de desempeiio.

Este plan incluye, entre otros componentes, el Plan Institucional de Capacitacion,
el Plan de Bienestar e Incentivos, asi como los aspectos concernientes al Clima
Organizacional y el Plan Anual de Vacantes y Provision. Todos estos elementos se
ejecutan de acuerdo con lo establecido en el plan de accion anual, asegurando una
gestion articulada y coherente con los demas procesos de la institucion.

Esta integracion garantiza que las actividades del Talento Humano no solo
responden a necesidades operativas inmediatas, sino que también estan
disefiadas estratégicamente para promover el bienestar, el desarrollo profesional
continuo y la adecuacion organizacional a las dinamicas cambiantes del entorno
educativo superior. Asi las cosas, el Plan Estratégico de Talento Humano
contribuye directamente a la consolidacion de una cultura institucional que valora
la mejora continua, la innovacion y el compromiso con la excelencia académica y

administrativa.

3. JUSTIFICACION

El éxito organizacional de la Universidad de Cundinamarca depende crucialmente
de una gestion efectiva del Talento Humano, pieza clave para la competitividad y el
logro de los objetivos y la misidn institucionales, en este marco, es vital desarrollar
una orientacion estratégica alineada con el direccionamiento estratégico
institucional, respaldada por el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) y

el Modelo Educativo Digital Transmoderno (MEDIT).

El fortalecimiento de los procesos de ingreso, permanencia y retiro del personal es
primordial para garantizar el cumplimiento de los objetivos misionales, esta gestion
proactiva es esencial para adaptarse a los cambios constantes del entorno, mejorar

la productividad y fomentar una competitividad alineada con los valores y principios



del MEDIT y el Plan de Desarrollo institucional.

Mediante una planeacion estratégica precisa y la ejecucion de planes de accién
especificos, buscamos impactar positivamente en la cultura organizacional, y en los
principios y valores de la universidad. Esto se traduce en la creacion de un ambiente
laboral que promueve cambios sistematicos en los individuos, procesos Yy
actividades diarias, y facilita el disefio de estrategias innovadoras que persiguen un
enfoque metddico hacia la competitividad y la orientacion a resultados.

Dentro del marco del MEDIT y el MIPG, hemos definido estrategias de gestion
humana fundamentadas en la conviccibn de que el personal es esencial para
gestionar el cambio y lograr resultados optimos frente a los desafios actuales. El
desarrollo del personal no solo refuerza los procesos y contribuye a la consecucion
de metas, sino que también potencia las capacidades y habilidades de los miembros
de la institucion. Ademas, se fomenta un sentido de pertenencia y crecimiento
individual, incrementando la productividad, fortaleciendo la competitividad y
construyendo una identidad cultural que responda efectivamente a las exigencias

de un entorno globalizado y digital.
4. OBJETIVOS

4.1. Objetivo General:
Potenciar el desarrollo profesional y personal del Talento Humano mediante
la integracion de tecnologias avanzadas que apoyen la formacion continua

y la gestion efectiva.

4.2. Objetivos Especificos:

e Implementar el Plan Institucional de Capacitacion utilizando
metodologias de aprendizaje activo y digital: Esta implementacién busca
actualizar y optimizar los procesos de formacion, asegurando que el personal
de la universidad esté a la vanguardia de las tendencias educativas y
tecnologicas.

o Desarrollar programas integrales de bienestar: Con estos programas, se

pretende mejorar la calidad de vida de los empleados, ofreciendo servicios y



actividades que fomenten un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida
personal.

« Reforzar la gestion del talento mediante herramientas analiticas
avanzadas: Utilizar tecnologias de analisis de datos para optimizar la toma
de decisiones en la gestibn del talento, identificando tendencias y
necesidades de capacitacion mas efectivamente.

o Establecer politicas de inclusion y diversidad: Promover un ambiente
laboral inclusivo y diverso, que respete y valore las diferencias individuales
como un activo fundamental para el enriquecimiento de la comunidad
universitaria.

o Crear un sistema equitativo de evaluacion del desempefio: Disefar y
aplicar un sistema de evaluacion que sea justo, transparente y que contribuya
al desarrollo profesional continuo de los empleados.

o Formular estrategias de desarrollo de carrera para fomentar la retencion
del personal clave: Desarrollar planes que ayuden a los empleados a
visualizar y alcanzar sus metas profesionales dentro de la institucion,

aumentando asi su compromiso y reduciendo la rotacion de personal.

5. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano se alinea con el Modelo Educativo Digital
Transmoderno (MEDIT), el Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion (MIPG) y el
Plan de Desarrollo Institucional, asegurando una gestion holistica que beneficia a
todos los servidores de la institucion y fortalece sus capacidades administrativas y

digitales.

Este plan se inicia con un diagnostico exhaustivo que identifica las necesidades
especificas de competencias y recursos, garantizando que todas las actividades se
ajusten a las expectativas y requerimientos del MEDIT y del MIPG, a traves de este
proceso, se desarrollan estrategias para mejorar las habilidades digitales y

administrativas, promoviendo una cultura de mejora continua y adaptacion al



cambio. Finalmente, el plan incluye un proceso riguroso de seguimiento y control
para evaluar la eficacia de las intervenciones realizadas y ajustar las estrategias en

funcidn de los resultados y de la evolucion del entorno educativo.

6. MARCO NORMATIVO

El plan respeta un marco normativo amplio, incluyendo la Constitucion Politica de
Colombia, la Ley 30 de 1992, diversos decretos reguladores del servicio publico
educativo y de la funcién puablica, y normativas sobre riesgos laborales y

transparencia, asi:

NORMATIVIDAD TEMA

Constitucién Politica de | Consagra la autonomia universitaria, desarrollada en la Ley

Colombia, articulo 69 30 de 1992 donde se establece de igual manera la
autonomia académica, administrativa y financiera de las

Universidades Publicas.

Ley 30 de 1992 “Por la cual se organiza el servicio publico de la Educacién
Superior”, en su Capitulo Ill del personal docente y

administrativo.

Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico

Reglamentario del Sector de Funcién Publica”.

Ley 489 de 1998: “Por la cual se dictan normas sobre la organizacion 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 15 y 16 del articulo 189 de la Constitucion
Politica y se dictan otras disposiciones”.

Decreto 648 de 2017 “Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,

Reglamentario Unico del Sector de la Funcion Publica’.

Decreto 484 de 2017 “Por el cual se modifican unos articulos del Titulo 16 del
Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector de

Funcién Publica”




Decreto 1499 de 2017

“Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015,
Decreto Unico Reglamentario del Sector Funciéon Publica,
en lo relacionado con el Sistema de Gestion establecido en
el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015”.

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 1567 de 1998

“Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y

el sistema de estimulos para los empleados del Estado”.

Decreto 894 de 2017

“Por el cual se dictan normas en materia de empleo publico
con el fin de facilitar y asegurar la implementacion y
desarrollo normativo del Acuerdo Final para la Terminacion
del Conflicto y la Construccion de una Paz Estable y

Duradera”.

Decreto 1295 de 1994

“Por el cual se determina la organizacion y administracion

del Sistema General de Riesgos Profesionales”

Ley 1562 de 2012

“Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y
se dictan otras disposiciones en materia de Salud

Ocupacional”.

Decreto 1072 de 2015

“Por medio del cual se expide el Decreto Unico

Reglamentario del Sector Trabajo”.

Decreto 171 de 2016

“Por medio del cual se modifica el articulo 2.2.4.6.37 del
Capitulo 6 del Titulo 4 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto
1072 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector
Trabajo, sobre la transicion para la implementacion del
Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo
(SG-SST)”.

Ley 1712 de 2014

“Por medio de la cual se crea la Ley de Transparencia y del
Derecho de Acceso a la Informacion Publica Nacional y se

dictan otras disposiciones”.

Acuerdo 007 de 2015

“Estatuto General de la Universidad de Cundinamarca”.

Acuerdo 024 de 2009

“Estatuto del Profesor de la Universidad de Cundinamarca”.




Acuerdo 05 de 2009 “Estatuto del Personal Administrativo de la Universidad de

Cundinamarca”.

7. ANALISIS DEL CONTEXTO

7.1.

Diagnodstico Externo: Es crucial para la Universidad de Cundinamarca
considerar como las tendencias actuales en educacion digital, legislacion
laboral y competencia institucional impactan directamente tanto en su
desempefio como en su estrategia general.

7.1.1. Educacién Digital

Avances Tecnoldgicos: La Universidad de Cundinamarca esta integrando
activamente nuevas tecnologias en sus métodos de ensefianza, utilizando
herramientas como plataformas de aprendizaje adaptativo y recursos
educativos abiertos que permiten una personalizacion y accesibilidad
mejoradas para sus estudiantes.

Metodologias Innovadoras: La adopcion de métodos como el aprendizaje
invertido y la gamificacion esta en marcha para incrementar el compromiso y
la retencion de conocimiento entre los colaboradores.

Desafios de la Brecha Digital: La universidad esta expandiendo su
infraestructura tecnolégica y ofreciendo programas de capacitacion para
asegurar que el personal tengan acceso equitativo a las herramientas
digitales necesarias.

7.1.2. Legislaciéon Laboral

Normativas de Teletrabajo: La Universidad de Cundinamarca esta
revisando y adaptando sus politicas de trabajo remoto para asegurarse de
gque cumplan con las nuevas regulaciones de teletrabajo, garantizando
flexibilidad laboral dentro del marco legal.

Salud y Seguridad en el Trabajo: Se estan actualizando las politicas para
mejorar la seguridad y salud en el trabajo, especialmente considerando las
necesidades emergentes del trabajo a distancia y en campus.

Regulaciones de Contratacion y Beneficios: La universidad se mantiene
al dia con las ultimas leyes laborales para seguir siendo un empleador



competitivo, asegurando practicas justas y atractivas para la retencion y
atraccion de talento.

7.1.3. Competencia Institucional

Creciente  Competencia: La Universidad de Cundinamarca continda
enfocandose en elevar su calidad académica e innovacion para mantenerse
competitiva en el mercado educativo.

Colaboraciones y Alianzas: Se estan fortaleciendo y expandiendo alianzas
con otras universidades y sectores industriales para enriquecer las
oportunidades de investigacion y aprendizaje.

Reputacion y Acreditacion: Se trabaja continuamente en mejorar la
reputacion y acreditacion de la universidad para atraer a mas estudiantes y
personal altamente calificado.

La Universidad de Cundinamarca estd adoptando un enfoque proactivo para
integrar tecnologias educativas avanzadas, cumplir con la legislacién laboral vigente
y desarrollar estrategias que mejoren su competitividad en el sector educativo.

Estas acciones no solo estan disefiadas para cumplir con los requisitos externos
sino también para consolidar la posicion de liderazgo de la Universidad de
Cundinamarca en un panorama educativo transmoderno y digital.

7.2

Diagnostico Interno: La formulacion del plan estratégico de talento humano
en la Universidad de Cundinamarca, se basa en un analisis meticuloso de
las practicas internas derivadas del Modelo Educativo Digital Transmoderno
(MEDIT), incluyendo los resultados de los procesos de capacitacion, la
evaluacion del desempefio, y las mediciones del clima organizacional. Este
analisis se complementa con un autodiagnéstico realizado mediante la
Matriz. de Autodiagndstico de Gestién del Talento Humano (GETH) del
Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP). Este proceso
exhaustivo busca identificar elementos clave que impulsen acciones
estratégicas para posicionar a la institucion de manera efectiva frente a
futuros desafios, preparandola para adaptarse a las cambiantes demandas

educativas y organizacionales y asegurando asi, una evolucién sostenible.



7.2.1. IMPLEMENTACION DEL MODELO EDUCATIVO DIGITAL
TRANSMODERNO (MEDIT):
En la Universidad de Cundinamarca, la implementacion del Modelo Educativo
Digital Transmoderno (MEDIT) ha significado un proceso transformador en la
gestion de talento humano.

Nuestro diagnostico interno revela una alineacion progresiva de las
estructuras y competencias con los principios del MEDIT, se han identificado
que, aunque existen fortalezas significativas como la adaptabilidad a nuevas
tecnologias y métodos de ensefianza digital, también hay areas de mejora,
especialmente en la capacitacién especifica de competencias digitales para

todo el personal.

La universidad ha avanzado en la integracién de herramientas tecnologicas
que facilitan la gestibn académica y administrativa, lo que refleja un
compromiso  continuo con la mejora y actualizacion de los procesos
educativos y administrativos. Sin embargo, el desafio persiste en expandir
estas capacidades a toda la comunidad universitaria, asegurando que todas
las areas y miembros del personal estén completamente equipados y

capacitados para prosperar en un entorno educativo digitalmente avanzado.

7.2.2. AUTODIAGNOSTICO MEDIANTE LA APLICACION DE LA MATRIZ DE
GETH DEL DAFP: En el contexto del proceso continuo de mejora y
alineacion estratégica, se ha utilizado la Matriz de Autodiagndstico de
Gestion del Talento Humano (GETH) del Departamento Administrativo de
la Funcién Publica (DAFP), para evaluar y fortalecer las practicas de
gestion del talento humano en la Universidad de Cundinamarca, los
resultados  obtenidos de este autodiagnostico proporcionan una
evaluacion detallada del grado en que las practicas de gestion del talento
humano estan alineadas con los objetivos estratégicos y fundamentales

de la institucion.



7.2.2.1. Avances en la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano
La Universidad de Cundinamarca ha logrado progresos significativos en la
alineacion de sus practicas de gestidn del talento humano con los objetivos
fundamentales de la institucion. Este proceso se monitoriza a través del
autodiagnostico realizado por el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica, cuyos resultados subrayan la efectividad de las
estrategias implementadas para respaldar los propositos fundamentales

de la Universidad.

Resultados del Autodiagndstico, se observa:

POLITICA GTH.

100 85 85,8
67.3 70,5 744 e -2
50
2020 2021 2022 2023 2024

Fuente: Autodiagnéstico de Gestion del Talento Humano-Departamento Administrativo de la Funcién Publica.
La Universidad de Cundinamarca ha registrado progresos significativos en la
alineacion de sus practicas de gestion del talento humano con los objetivos
fundamentales de la institucion y los resultados evidencian la efectividad de las
estrategias Iimplementadas para apoyar los propésitos fundamentales de la

Universidad.
Los resultados del Autodiagndstico muestran que:

o Entre 2020 y 2021: Se registro un incremento del 4.8% en la alineacion de
las practicas de gestion del talento humano con los objetivos institucionales.

o Entre 2021y 2022: El avance continu6 con un incremento adicional del 5.5%.

o Entre 2022y 2023: Se logré un notable avance del 14.2%, demostrando una
mejora robusta y sostenida.

o Entre 2023 a 2024: El avance continud con un incremento adicional del 0.9%.



Estos progresos son cruciales porque demuestran que las iniciativas en la gestion
del talento humano han fortalecido la estrategia de la Universidad, la alineacion
constante de estas practicas garantiza que las actividades de talento humano
cumplan con las necesidades operativas diarias y, simultaneamente, respalden de

forma activa los planes de desarrollo a largo plazo de la institucion.

Los resultados del autodiagndstico revelan un progreso constante en la alineacion
de las practicas de gestion del talento humano con los objetivos estratégicos de la
Universidad de Cundinamarca; este progreso continuo es indicativo de que la
institucion estd avanzando de manera decidida hacia la realizacion de su vision y
mision, ademas, resaltan la necesidad de sostener y ampliar las politicas que han
probado ser efectivas, al hacerlo, se garantiza la consecucion de metas estratégicas
y consolidar la gestion del talento humano como un pilar esencial para el éxito

institucional.
7.2.2.2. Avances de los Componentes de la politica del Talento Humano.

Los avances en los componentes de la politica de gestion del talento humano, que
incluyen la planeacion y las distintas etapas del ciclo de vida del servidor publico —
ingreso, desarrollo y retiro—, juegan un papel crucial para apoyar el logro de los
objetivos misionales de la institucién, las mejoras estratégicas aseguran una
gestion integral y efectiva del talento en la Universidad de Cundinamarca, muestran

los siguientes resultados:

o
o)
60
N

Fuente: Autodiagnéstico de Gestion del Talento Humano-Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

2020 m2021 m2022 2023 m2024

78,8
83,8
83,8

89,4

75,8

77,3

44,4

48,2
48,2
69,3
71,2
I 36,2
45,2
56,8
I 53,3
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1. Planeacion:

Los datos muestran que el componente de planeacién alcanza un 89.8% en 2024,
continuando con una tendencia de crecimiento sostenido desde el 2020, este
aumento refleja la consolidacion de practicas de planificacion estratégica efectivas
y debidamente integradas y que, alinean las necesidades del talento humano con
los objetivos institucionales de la universidad.

2. Ingreso:

El ingreso muestra una mejora hasta un 77.3% en 2024, lo cual es significativo,
especialmente considerando el salto desde el 75.8% en 2023, este progreso indica
una mejora continua en la optimizacion de los procesos de seleccion y
reclutamiento, asegurando que el talento que ingresa estad alineado con las
expectativas y la cultura institucional.

3. Desarrollo:

El desarrollo alcanza un 86.2% en 2024. Esta cifra es un testimonio del énfasis
puesto en la capacitacion continua, desarrollo de habilidades, y oportunidades de
crecimiento personal y profesional para los empleados, asegurando que el personal
no solo cumple con las exigencias actuales, sino que también se prepara para
futuros desafios.

4. Retiro:

El componente de retiro muestra un avance hasta el 83.3% en 2024, lo cual indica
que las politicas y précticas relacionadas con la desvinculacion y jubilacion estan
siendo manejadas de manera efectiva, proporcionando un cierre digno y estratégico
para las carreras dentro de la institucion, y reteniendo conocimientos valiosos para

la transferencia generacional.



Estos avances son indicativos de un manejo eficaz y proactivo de la gestion del
talento humano en la Universidad de Cundinamarca, la mejora en cada componente
es esencial para apoyar la misién y vision de la universidad y sugiere que las
politicas implementadas estan siendo efectivas, sin embargo, aun hay margen para
el perfeccionamiento continuo, especialmente en las areas de ingreso y desarrollo,
para asegurar que todos los aspectos del ciclo de vida del talento humano estén
completamente optimizados, por los que se debe:

1. Fortalecer aun mas los procesos de ingreso y desarrollo: A pesar de las
mejoras, estos componentes podrian beneficiarse de una revision y posibles
innovaciones en las técnicas de reclutamiento y desarrollo profesional.

2. Sostener y ampliar las iniciativas de retiro efectivas: Continuar con las
practicas que han mostrado ser exitosas en gestionar el retiro del personal y
explorar nuevas maneras de mejorar estas transiciones.

3. Monitorizar y ajustar regularmente: Dada la dindmica del entorno
educativo y laboral, es crucial mantener un enfoque flexible y adaptable que
permita ajustar las estrategias segun las necesidades cambiantes del

personal y de la institucion.

7.2.2.3. AVANCES EN LA IMPLEMENTACION DE LOS COMPONENTES DE
LA POLITICA DE GESTION HUMANA:

7.2.2.3.1. Componente de Planeacion:



COMPONENTE PLANEACION

2020 w2021 w2022 w2023 m2024

o
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La gréafica muestra la evolucion del componente de planeacion en la politica de
gestion humana de 2020 a 2024, evidenciando:

e Conocimiento: Se observa una mejora constante desde el 88% en 2020
hasta el 90% en 2024, lo cual indica un crecimiento estable en el dominio del
conocimiento necesario para la planeacion estratégica en gestion humana.

e Gestion: El porcentaje ha variado de afio en afio, comenzando con un 71%
en 2020, bajando a un 79% en 2021 y 2022, y luego alcanzando un 86% en
2023y 2024, esto sugiere cambios 0 ajustes en la eficacia de las practicas
de gestion a lo largo del tiempo, con una mejora notable hacia el final del
periodo.

e Planeacién: Exhibe un aumento significativo de un 90% en 2020 a un 94%

en 2024, lo que indica una mejora progresiva y efectividad en las actividades

de planeacion especificas dentro de la politica de gestion humana.



¢ Manual: Muestra el crecimiento mas significativo, empezando en un 50% en
2020 y llegando a un 80% en 2024, esto refleja una renovacion o mejoras
sustanciales en los manuales de procedimientos y politicas de gestion
humana, lo que indica una estandarizacion y clarificacién de procesos.

e Arreglo: Comienza en un 81% en 2020 y muestra un crecimiento constante
hasta alcanzar un 100% en 2024, este crecimiento perfecto sugiere que se
han resuelto completamente los arreglos o ajustes necesarios en las

practicas de planeacion, alcanzando una optimizacion total en 2024.

En general, la gréfica refleja un compromiso continuo con la mejora y refinamiento
de los procesos dentro del componente de planeacion en la gestion humana, lo que

podria estar contribuyendo a una mayor eficiencia y efectividad en la organizacion.

7.2.2.3.2. Componente de Ingreso:

COMPONENTE INGRESO
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El afio 2024 muestra desarrollos significativos en la politica de ingreso, reflejando
un esfuerzo consolidado por mejorar continuamente los procesos de seleccion y las
practicas de gestion del talento humano dentro de la Universidad de Cundinamarca.
Aqui se detallan los avances especificos por factor:



o Provision del Empleo: El avance en este factor alcanza el 73% en 2024, lo
cual representa un progreso considerable en comparaciéon con afios
anteriores, destacando mejoras en la capacidad de atraer y seleccionar
candidatos que alineen con las necesidades institucionales.

o Gestion de la Informacion: Con un 81% en 2022, cualquier incremento
posterior refuerza la efectividad con que la universidad maneja y utiliza datos
relevantes para el proceso de ingreso, aunque este dato especifico no ha
sido mencionado para 2024.

e Meritocracia: Con un 85% para 2024, es imprescindible mantener y mejorar
este factor a fin de asegurar que la seleccién y promocion del personal se
basen en el mérito y la equidad.

e Gestion del Desempefio: Manteniendo un estandar alto con un 100% en
aflos anteriores, cualquier mejora adicional continuard reforzando la
evaluacion justa y objetiva del rendimiento del personal nuevo.

« Conocimiento Institucional: Este factor también habia alcanzado el 100%
previamente, indicando una integracion exitosa de nuevos empleados en la
cultura y los objetivos de la institucion.

e Inclusion: Mostrando un avance significativo en afios anteriores, cualquier
mejora en 2024 sera crucial para promover un ambiente de trabajo mas
diverso y equitativo.

Los avances observados en 2024 en comparacion con 2022, especialmente en la
provision del empleo y presumiblemente en la inclusion, subrayan un enfoque
continuo y fortalecido hacia practicas de ingreso mas efectivas y equitativas, los
datos sugieren que las estrategias implementadas en estos afios han sido efectivas
y estan alineadas con los objetivos de desarrollo estratégico de la universidad.

Del analisis de los datos hasta 2024, se concluye que existe un compromiso
continuo y efectivo con la mejora de los procesos de gestion del talento humano, es
imprescindible que la Universidad de Cundinamarca siga priorizando la optimizacion
de cada factor dentro del componente de ingreso, para garantizar que las practicas
no solo cumplan con los estandares operativos diarios, sino que apoyen de manera

proactiva los objetivos misionales y estratégicos de largo plazo de la institucion.



Por lo anterior es fundamental emprender acciones tendientes a:
1. Fortalecer ain mas las politicas de meritocracia e inclusion, asegurando que
todos los procesos de seleccion sean transparentes y justos.
2. Continuar invirtiendo en tecnologias y formaciones que mejoren la gestion de
la informacion y la provision del empleo.
3. Evaluar y ajustar las estrategias de ingreso regularmente para mantener su

relevancia y efectividad en un entorno educativo y laboral dinamico.

7.1.2.3.2. Componente de Desarrollo:

COMPONENTE DESARROLLO
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Los datos indican los avances obtenido a partir de la vigencia 2022 hasta 2024, los
cuales evidencian el compromiso continuo y robusto con el desarrollo del talento
humano, las mejoras continuas en aspectos como el conocimiento institucional, la
seguridad y salud en el trabajo, y la gestion de la informacién, son testimonio de un
enfoque estratégico efectivo, sin embargo, sera esencial mantener un enfoque
proactivo en areas como el bienestar, la inclusion de contratistas y la negociacion

colectiva para asegurar un entorno laboral equitativo y productivo.

Los resultados no solo subrayan la alineaciéon con los objetivos misionales y
estratégicos de la institucion, sino que también destacan areas de éxito y aquellas

gque aun requieren atencion y recursos adicionales, sin embargo, es importante:

1. Fortalecer las Iniciativas de Bienestar: Continuar ampliando los programas

de bienestar para mejorar la satisfaccion y la retencion del personal.



2. Intensificar la Formacion y Capacitacion: Asegurar que todos los
empleados tengan acceso a oportunidades de desarrollo personal y
profesional que les permitan afrontar los desafios futuros.

3. Mejorar la Integracion de Contratistas y la Negociacion Colectiva: Estas
areas han mostrado mejoras significativas y deben seguir siendo foco de

atencion para garantizar practicas justas y equitativas.

7.1.2.3.3. Componente de Retiro:

COMPONENTE RETIRO
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La grafica muestra el porcentaje de avance en cada uno de los factores que hacen
parte componente retiro, en comparacion con lo alcanzado en la vigencia 2023,
avances significativos en los componentes de gestion de la informacion,
administracion del talento humano, desvinculacion asistida y gestion del

conocimiento.
7.1.2.4. CALIFICACION POR RUTAS DE VALOR

A continuacion, se muestran los resultados alcanzados durante la vigencia 2024, en
cada una de las rutas de valor, las cuales muestran la interrelacion entre las
dimensiones que se desarrollan a través las Politicas de Gestion y Desempeiio

Institucional, asi:



RUTAS DE VALOR
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CRECIMIENTO DATOS

Tl
R. FELICIDAD
Los datos presentados para cada categoria indican:
1. Rutade la Felicidad:
o 'Ha mostrado un aumento constante afio tras afio, comenzando en
65% en 2020 y llegando a 89% en 2024.
o El aumento porcentual mas significativo se observa en 2023 con un
14.3%, mientras que en 2024 el crecimiento se ralentiza a solo un
1.1%.
2. Ruta del Crecimiento:
o Similar a la felicidad, el crecimiento comienza en 66% en 2020 y
alcanza 88% en 2024.
o El'mayor incremento también se da en 2023 con un 14.5%. En 2024,
alligual que en felicidad, el crecimiento porcentual cae a 1.1%.
3. Rutadel Servicio:
o Comienza en 64.5% en 2020 y aumenta a 86% en 2024.
o Elpico de crecimiento porcentual se presenta en 2023 con un 17.8%,
pero en 2024 no se registra ningln aumento.
4. Rutade la Calidad:

o Se incrementa de 58.5% en 2020 a 86% en 2024.



o Experimenta el aumento porcentual mas alto de todas las categorias
en 2023 con un 23.2%. En 2024, el crecimiento disminuye a 1.2%.
5. Ruta del Anédlisis de Datos:
o - Empieza en 57% en 2020 y sube a 83% en 2024.
o Aligual que en calidad, su mayor aumento porcentual es en 2023 con
un 24.2%, y en 2024 decrece a 1.2%.
De lo anterior puede concluirse que todas las rutas de valor muestran un crecimiento
robusto especialmente en 2023. En 2024, el crecimiento se desacelera
drasticamente en todas las categorias, indicando posiblemente una estabilizacion
después de un periodo de fuerte crecimiento, por lo que es crucial considerar qué
factores contribuyeron a los picos de crecimiento en 2023 y cGmo estos pueden ser
sostenidos 0 mejorados.

7.1.3. LOS RESULTADOS DE MEDICION DEL CLIMA LABORAL, revela que las
areas de "Estilo de Direccion" y "Capacidad Profesional” son las mas
destacadas, con altas valoraciones que reflejan un liderazgo efectivo y una
percepcion de competencia profesional sobresaliente, sin embargo,
"Remuneracion y Beneficios" y "Desarrollo Profesional” son identificadas
como las areas mas criticas, necesitando intervenciones urgentes para

mejorar las compensaciones y las oportunidades de crecimiento.
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Los anteriores resultados sugieren que para mejorar el clima laboral, se hace
necesario intervenir en la politica de salarios y beneficios para que sean mas
competitivos, y crear programas que ofrezcan a los empleados mas oportunidades
para ampliar los conocimientos y avanzar en los procesos de carrera administrativa,
asi mismo, es importante reconocer mas a menudo los logros de los trabajadores,
tanto en grupo como individualmente, estas medidas podrian hacer que los
empleados se sientan mas valorados y motivados, mejorando el ambiente de

trabajo.

7.2.  MARCO ESTRATEGICO

El andlisis del contexto estratégico en la Universidad de Cundinamarca muestra
coémo su misién y vision, complementadas con los valores institucionales, orientan
efectivamente la gestion del talento humano, asi, la mision de la Universidad, que
se identifica como formadora de conocimiento y agente de cambio social, exige que,
todas las practicas de gestion del talento estén alineadas con las necesidades de
un ambiente educativo avanzado y digitalmente integrado y de otro lado, la vision,
centrada en el cuidado de la vida y del entorno, impulsa el desarrollo de estrategias
de talento humano que fomentan la sostenibilidad y la responsabilidad social,

apropiando estos principios en el corazén de sus politicas y acciones estratégicas.



Este marco estratégico se apoya en el Modelo Educativo Digital Transmoderno
(MEDIT), que promueve la adaptabilidad y la innovacién, de esta forma, las politicas
y practicas de gestion del talento humano, desde el ingreso hasta el desarrollo y el
retiro, estan disefiadas para responder no solo a las necesidades actuales sino
también para prever y adaptarse a futuros cambios en el &mbito educativo y laboral,
y a la integracion de tecnologias avanzadas y métodos de ensefianza que, permiten

mantener a la universidad competitiva y al frente de la innovacion educativa.

Este enfoque estratégico de la Universidad de Cundinamarca resalta su
compromiso con la equidad, inclusion y transparencia, valores esenciales que
promueven un ambiente académico y administrativo orientado al bienestar y al
desarrollo personal, este planteamiento no solo responde a las necesidades
internas, sino que también prepara a la institucién para enfrentar desafios globales,

consolidandola como un referente de integridad y excelencia en el @mbito educativo.

8. OBJETIVOS ESTRATEGICOS PARA LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Los objetivos estratégicos propuestos derivan de un analisis del contexto interno,
externo y del marco estratégico institucional, estan disefiados para alinear y
potenciar los esfuerzos institucionales con los principios del Modelo Educativo
Digital Transmoderno (MEDIT) y el Plan de Desarrollo y su finalidad es responder
eficazmente a las necesidades actuales y preparar a la instituciéon para enfrentar

desafios futuros en un entorno educativo y laboral dinamico y globalizado:

8.1. = Fortalecimiento de Competencias Digitales y Transmodernas: Mejorar
las competencias digitales y transmodernas del personal docente vy
administrativo para asegurar una implementacion eficaz del MEDIT y facilitar
una educacién adaptativa a las necesidades del siglo XXI.

8.2.  Promocion de la Inclusion y Diversidad en el Ambiente Laboral:

Establecer un entorno laboral que refleje los valores de equidad y justicia



8.3.

8.4.

8.5.

8.6.

8.7.

8.8.

9.1.

social del MEDIT, fomentando la cohesion interna y la proyeccion social de
la institucion.

Capacitacion Continua en Buenas Practicas de Gobernanza
Universitaria: Desarrollar programas de formacién continua que promuevan
las buenas practicas de gobernanza, asegurando que el personal esté al dia
con las normativas que mejoran la eficiencia organizacional.

Desarrollo de Liderazgo Transformador: Fomentar habilidades de
liderazgo que faciliten la gestion de cambios estratégicos alineados con el
Plan de Desarrollo y los objetivos del MEDIT, fortaleciendo la adaptabilidad
institucional ante desafios emergentes.

Impulso a la Investigacion e Innovacion: Incentivar la participacion del
personal en actividades de investigacion e innovacion que consoliden a la
universidad como un centro de generacion de conocimiento, en
concordancia con el MEDIT y las metas del Plan de Desarrollo.
Sostenibilidad y Responsabilidad Ambiental: Inculcar practicas
sostenibles y responsables con el ambiente entre el personal, en linea con
los objetivos del Plan de Desarrollo y la visién de cuidado ambiental de la
universidad.

Optimizacion de Recursos y Eficiencia Operativa: Mejorar la gestion del
talento humano para optimizar la eficiencia operativa, contribuyendo al logro
de los objetivos estratégicos del MEDIT y el Plan de Desarrollo.

Alineacién con Estrategias Organizacionales: Asegurar que todas las
actividades de desarrollo de carrera estén sincronizadas con las estrategias

organizacionales y los objetivos a largo plazo de la universidad.

9. PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

EJESESTRATEGICOS Y METAS A CORTO, MEDIANO Y LARGO PLAZO

9.1.1. EJE 1. DESARROLLO PROFESIONAL Y CAPACITACION CONTINUA



Descripcién: Este eje busca fortalecer las habilidades y conocimientos del
personal docente y administrativo a través de programas de formacion
continua adaptados a las tendencias modernas en educacion y gestion.
Metas a Corto Plazo (1 afio): implementar un programa de capacitacion que
contemple actividades en linea y médulos autogestionables que permitan a
los participantes avanzar a su propio ritmo, fomentando una integracion
efectiva de las nuevas habilidades en sus roles laborales.

Metas a Mediano Plazo (2 afios): Desarrollar rutas de formacién profesional
gue permitan al personal docente y administrativo obtener certificaciones en
areas especializadas, potenciando sus habilidades y su desarrollo de carrera.
Incorporar herramientas analiticas avanzadas para personalizar la
experiencia de aprendizaje, mejorando el seguimiento y la evaluacion del
progreso individual.

Metas a Largo Plazo (3 afios): Establecer la universidad como un centro de
excelencia en desarrollo profesional donde el personal se mantenga

constantemente actualizado y competitivo a nivel internacional.

9.1.2. EJE 2. TRANSFORMACION DIGITAL EN LA GESTION DEL PERSONAL

Descripcion: Optimizar los procesos administrativos internos mediante la
adopcion de tecnologias digitales para mejorar la eficiencia y la satisfaccion
laboral.

Metas a Corto Plazo (1 afio): Aumentar la automatizacion de procesos de
seleccion y evaluacién para mejorar la eficiencia y reducir errores humanos.
Implementar soluciones que puedan analizar y seleccionar candidatos
basados en competencias y ajuste cultural.

Metas a Mediano Plazo (2 afios): Plataformas de Aprendizaje y Desarrollo:
Desarrollar o integrar plataformas que permitan a los empleados acceder a
formacion continua y personalizada, apoyando su desarrollo profesional a
través de micro aprendizaje y aprendizaje adaptativo.



e Metas a Largo Plazo (3 afos): Lograr una gestion del talento
completamente digitalizada que facilite una toma de decisiones basada en
datos y mejore la eficiencia operativa.

9.1.3. EJE 3. BIENESTAR, INCENTIVOS Y SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO

e Descripcion: Promover un ambiente laboral saludable que apoye el
bienestar fisico y emocional del personal, fomentando un clima de trabajo
positivo y productivo.

e Metas a Corto Plazo (1 afo): Establecer programas de evaluacién y mejora
de la ergonomia en los espacios de trabajo y ofrecer talleres sobre salud
mental y fisica.

e Metas a Mediano Plazo (2 afios): Implementar programas de bienestar que
también aborden la salud mental digital y la ergonomia en el hogar,
especialmente para el personal que participa en modalidades de teletrabajo.

e Metas a Largo Plazo (3 afos): Desarrollar una cultura organizacional que
sea reconocida por su enfoque en la salud y el bienestar, logrando altos
niveles de satisfaccion laboral y retencién del personal.

9.1.4. EJE 4. FORTALECIMIENTO DEL DESARROLLO PROFESIONAL Y
RETENCION DE TALENTO

Descripcion: Se enfoca en la implementacion de programas robustos que
aseguren el desarrollo continuo y la retencion del personal clave dentro de la
universidad, busca alinear las estrategias de desarrollo de carrera con las
necesidades organizacionales y los objetivos a largo plazo del plan de desarrollo
institucional, promoviendo un ambiente que favorece el crecimiento profesional y la

satisfaccion laboral.

Entre los programas insignias se cuenta con |a mentoria entendida como el proceso

de desarrollo profesional en el que una persona con mas experiencia o conocimiento



guia y apoya a otra menos experimentada, este programa se basa en compartir

experiencias, conocimientos de forma estructurada para ayudar al personal menos

experimentado a mejorar sus habilidades y tomar decisiones informadas, para

lograrlo se tendra en cuenta las siguientes caracteristicas:

Transferencia de Conocimiento: El mentor comparte su experiencia y
conocimientos especificos con el aprendiz o mentee, ayudandolo a
aprender y desarrollarse mas rapidamente que si estuviera trabajando
solo.

Desarrollo de Habilidades: Ademas de la transferencia de conocimiento
técnico, la mentoria puede enfocarse en el desarrollo de habilidades
blandas como liderazgo, comunicacién y gestion del tiempo.

Soporte y Guia: El mentor actia como un consejero y guia para el
aprendiz o mentee, proporcionandole apoyo emocional y profesional, lo
gue es especialmente valioso durante los periodos de transicion o desafio
en la carrera del aprendiz o mentee.

Red de Contactos: A través de la mentoria, el aprendiz o mentee puede
tener acceso a la red de contactos profesionales del mentor, lo que puede
abrir nuevas oportunidades y posibilidades de colaboracién.

Desarrollo Personalizado: El proceso de mentoria se adapta a las
necesidades y objetivos especificos del aprendiz o mentee, haciendo que
el aprendizaje y el desarrollo sean mas relevantes y efectivos.

Feedback Constructivo: El mentor proporciona retroalimentacion regular,
lo que permite al aprendiz 0 mentee mejorar continuamente y ajustar su

enfoque en areas donde sea necesario.

Metas a Corto Plazo (1 afio):

Desarrollar y lanzar un programa de mentoria piloto para al menos 5%
del personal clave, con el fin de evaluar la efectividad y establecer un
sistema de retroalimentacion continua para evaluar la eficacia de la

mentoria en tiempo real.



o« Completar el mapeo de roles criticos dentro de la universidad,
identificando al menos 5% de estos y empezar a desarrollar planes de
sucesion especificos para ellos.

« Implementar unaserie inicial de talleres de capacitacion enfocados en
habilidades emergentes, con la participacion de al menos 10% del

personal administrativo.

Metas a Mediano Plazo (2 afios):
« Expandir el programa de mentoria para incluir al menos 20% del
personal, con estructuras de seguimiento y evaluacion bien establecidas.
o Finalizar y poner en marcha planes de sucesion para 10% de los roles
identificados como criticos, con revisiones anuales programadas.
o« Desarrollar e implementar un plan de desarrollo profesional
continuo que incluya capacitaciones regulares, acceso a cursos en linea

y oportunidades de certificacién para todo el personal.

Metas a Largo Plazo (3 afios):

e« Lograr una tasa de retencion del personal clave del 90%, mediante la
implementacion efectiva de estrategias de desarrollo y retencién.

o Establecer a la universidad como lider en desarrollo profesional en el
sector educativo, con programas reconocidos y replicables que otros puedan
adoptar.

o Integrar completamente las iniciativas de desarrollo profesional con las
necesidades y objetivos estratégicos de la universidad, asegurando que
todas las actividades de desarrollo de carrera apoyen directamente la mision

y visién institucional.

10. INDICADORES CLAVE PARA EL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO
HUMANO

10.1. EJE 1. DESARROLLO PROFESIONAL Y CAPACITACION CONTINUA.



Tasa de participacién en programas de formacion: Porcentaje del
personal que participa activamente en los programas de formacion y
capacitacion cada afio.

Nivel de satisfaccion con la formacion recibida: Medido a través
de encuestas de satisfaccion realizadas al final de cada curso o taller.
Numero de certificaciones obtenidas: Cantidad de certificaciones

adquiridas por el personal como resultado de la formacion recibida.

10.2. EJE 2. TRANSFORMACION DIGITAL EN LA GESTION DEL PERSONAL.

Porcentaje de Procesos Automatizados: Contar el nimero de
procesos automatizados y dividirlo por el total de procesos propios de
la Direccién de Talento Humano y que estan para la atencion y

respuesta a los usuarios.

Adopcién de Tecnologia Digital: Porcentaje de empleados que
participan en sesiones de capacitacion digital sobre el total de
empleados capacitados.

Numero capacitaciones ofrecidas a través de plataformas digitales

frente al nUmero de capacitaciones ofrecidas.

10.3. EJE 3. BIENESTAR Y SALUD OCUPACIONAL.

Tasa de ausentismo laboral: Seguimiento de la frecuencia y
duracion del ausentismo laboral como un indicador de bienestar
general del personal.

Satisfaccion laboral general: Medida a través de encuestas
periodicas que evaltan la percepcion del personal sobre su bienestar

y satisfaccion en el trabajo.



e Incidencia de problemas de salud relacionados con el trabajo:
Numero de casos reportados de problemas de salud fisica o mental

asociados directamente con el entorno laboral.

10.4. EJE 4. FORTALECIMIENTO DEL DESARROLLO PROFESIONAL Y
RETENCION DE TALENTO.

10.4.1. Planes de Sucesion Efectivos

e NuUmero de planes de sucesion completados: Numero de planes de
sucesion ejecutados frente a los planificados durante la vigencia, el
cual debe compararse afno tras afio para ver el progreso a lo largo del
tiempo.

e Porcentaje de ejecucion de los planes de sucesién: Se calcula el
porcentaje de ejecucion de los planes de sucesion frente al total de

planes establecidos.

10.4.2. Mentoria y Acompafiamiento

e Cantidad de parejas de mentoria formadas: Mide el numero total
de parejas de mentoria activas en un periodo.

e Porcentaje de empleados inscritos en mentoria: Evalla este
porcentaje en comparacion con el objetivo establecido para el
periodo, lo cual se compara con datos de periodos anteriores para

observar tendencias de participacion.

10.4.3. Capacitacion y Desarrollo Continuo

e Numero de capacitaciones realizadas: Compara el total de

sesiones de capacitacion llevadas a cabo con la cantidad de

capacitaciones planificadas para el periodo.



10.4.4. Alineacion Estratégica con Objetivos Institucionales

. Numero de iniciativas de desarrollo revisadas para alineacion:
Contabiliza cuantas veces se han revisado las iniciativas de desarrollo de
carrera para garantizar su alineacion con los objetivos institucionales en
el afio.

- Porcentaje de iniciativas alineadas con objetivos estratégicos:
proporcion de las iniciativas de desarrollo de carrera ejecutadas
directamente, vinculada a los objetivos estratégicos del plan de

desarrollo.

10.4.5. Fortalecimiento de la Cultura Organizacional:

e Programas de Bienestar Integral: Incluir practicas para mejorar la calidad
de vida de los empleados integrando aspectos relacionados con el manejo
del estrés, técnicas mejorar el bienestar mental y fisico, y bienestar
financiero.

e Iniciativas de Diversidad e Inclusién: Fomentar un ambiente de trabajo
inclusivo y diverso, ofreciendo talleres y formaciones sobre interculturalidad

y sensibilidad hacia diferentes realidades sociales y personales.
Es importante que se tenga en cuenta que estos indicadores seran revisados y
ajustados regularmente para asegurar que reflejen con precision el impacto de las
estrategias implementadas en el plan estratégico de talento humano.

11. PLAN DE ACCION

Este Plan de Accion busca implementar de manera efectiva el Plan Estratégico de

Talento Humano, asegurando que las acciones estén alineadas con los objetivos



estratégicos y contribuyan al fortalecimiento del personal docente y administrativo

de la Universidad de Cundinamarca.

11.1. ACCIONES ESPECIFICAS:

A continuacion, se muestran las acciones especificas para cumplir con los ejes y
metas estratégicas establecidas en el Plan Estratégico de Talento Humano de la

Universidad de Cundinamarca:

EJE 1: Desarrollo Profesional y Capacitacion Continua

1. Disefio e implementacion de programas de formacion:
« Desarrollar un inventario de cursaos ofrecidos a través de plataformas
digitales frente al nimero de capacitaciones ofrecidas.
e digitales, metodologias de ensefianza, y habilidades administrativas.
e Establecer alianzas con instituciones educativas y certificadoras para
ofrecer programas a los empleados.

e Plazo: 1 afio para el inicio de la implementacion.

2. Creacion de itinerarios personalizados de desarrollo profesional:
e Identificar brechas de habilidades en el personal mediante encuestas y
evaluaciones de desempefio.
e Disefiar rutas de aprendizaje personalizadas basadas en las
necesidades individuales y organizacionales.

e Plazo: 1 ano.

3. Evaluacion de impacto de la formacion:

e Aplicar encuestas post-capacitacion para medir la satisfaccion y el

aprendizaje adquirido.



e Implementar mecanismos de seguimiento para verificar la aplicacion
practica de las competencias adquiridas.

e Plazo: Continuo, con evaluaciones trimestrales.

EJE 2: Transformacion Digital en la Gestion del Personal

1. Automatizacion de procesos administrativos:

e Solicitar el soporte técnico para asegurar que se cuente con un sistema
integral del talento humano que incluya médulos para la gestion de
noéminas, asistencias y desempefio.

e Digitalizar el archivo histérico del personal para garantizar su
accesibilidad y seguridad.

e Plazo: Se establece un periodo de 1 afio para iniciar el tramite de
solicitud adecuar el sistema para la elaboracion de las nominas,
asistencia y evaluaciones de desempefio e iniciar el proceso de

digitalizacion de archivos, asegurando la proteccién de dato.

2. Capacitacién en herramientas digitales:
e Ofrecer talleres especificos sobre el uso de nuevas plataformas digitales.
e Promover el uso activo de los sistemas digitales mediante incentivos y
soporte técnico constante.
e Plazo: incluir en el programa de capacitacién temas relacionados con el

uso de sistemas digitales en la prestacion del servicio.

3. Evaluacién de procesos digitalizados:
e - Monitorear indicadores clave como la eficiencia operativa y la reduccion
de errores administrativos.
e Ajustar los sistemas basandose en retroalimentacion del personal.

e Plazo: Revisidon semestral.

EJE 3: Bienestar y Salud Ocupacional



1. Establecimiento de un programa de bienestar integral:
e Realizar encuestas para identificar las necesidades prioritarias del
personal en términos de salud y bienestar.
¢ Disefar un calendario anual con actividades de hienestar fisico, mental y
social.

e Plazo: 6 meses para el disefio e implementacion del programa de sst.

2. Mejoras en las condiciones laborales:
e Revisary ajustar la ergonomia de los espacios de trabajo y de ergonomia
en el hogar y la salud mental digital.
¢ Implementar politicas de flexibilidad laboral, como teletrabajo y horarios
flexibles.

e Plazo: 1 afio para ajustes iniciales.

3. Seguimiento del impacto del bienestar:
e Realizar evaluaciones periodicas de satisfaccion laboral y salud
ocupacional.
e Ajustar las estrategias de bienestar basandose en los resultados de estas
evaluaciones.

e Plazo: Evaluaciones semestrales.

11.2. Seguimiento y Evaluacion
Cada una de estas acciones sera supervisada por los gestores y el lider del proceso
de talento humano, quienes se encargara de:

e Monitorear los avances de las acciones planificadas.

e Evaluar el cumplimiento de las metas asociadas a cada eje estratégico.

12. MONITOREO Y EVALUACION
A continuacion, se indican las estrategias de monitoreo y evaluacion son

fundamentales para garantizar que el plan estratégico de talento humano no solo



se implemente correctamente, sino que también se adapte y evolucione en

respuesta a las necesidades del personal y los objetivos institucionales.

12.1. ESTRATEGIAS DE MONITOREO

12.1.1.

Implementacion de un Sistema de Gestion de la Informacién:

e Desarrollar e implementar un sistema de gestién de la informacién que

12.1.2.

centralice todos los datos relacionados con las actividades del talento
humano. Este sistema permitira un seguimiento en tiempo real del
progreso hacia las metas establecidas.

Frecuencia de revision: Revision continua con informes generados
automaticamente cada trimestre.

Implementar un Sistema de Gestion de la Informacion que incluya
modulos especificos para el seguimiento de iniciativas de bienestar y

diversidad

Indicadores de Desempeiio Clave:
Definir indicadores de desempefio clave especificos para cada eje
estratégico, que ayudardn a medir la efectividad de las acciones
implementadas y el progreso hacia las metas a corto, mediano y largo
plazo.
Frecuencia de revision: Realizar ajustes a los indicadores segun sea

necesario.

12.2. ESTRATEGIAS DE EVALUACION

12.2.1.

Evaluaciones Regulares de Desempefo:

e Realizar evaluaciones de desempeiio del personal que no solo

consideren la productividad, sino también el bienestar y la satisfaccion
laboral. Estas evaluaciones ayudaran a identificar areas de mejora y

éxito.



e Frecuencia de evaluacion: Anualmente, con revisiones intermedias si se

requieren ajustes significativos.

12.2.2. Encuestas de Retroalimentacion:

Distribuir encuestas periodicas para recoger opiniones Yy sugerencias del
personal sobre las diversas iniciativas del plan, las encuestas abordaran
aspectos como la efectividad de la formacion recibida, la satisfaccion con las
herramientas digitales implementadas, y el impacto de los programas de
bienestar.

Implementar un sistema de encuestas continuas que permita recoger el
feedback de los empleados sobre la eficacia de las iniciativas de Gestion del
Talento Humano y su satisfaccibn general, ajustando las estrategias en
consecuencia.

Frecuencia de evaluacién: Anual

12.2.3. Reuniones de Revision Estratégica:
Organizar reuniones semestrales de revision estratégica con los lideres de
cada area y representantes del personal para discutir los avances del plan,
basandose en los informes de indicadores y las encuestas de
retroalimentacion.

Frecuencia de evaluacion: Semestral.

12.3. HERRAMIENTAS DE MONITOREO
12.3.1. Dashboards y Herramientas Analiticas:

e Utilizar dashboards y herramientas analiticas para visualizar el progreso
de los indicadores en tiempo real. Esto facilitara la toma de decisiones
basada en datos y permitird una respuesta rapida a cualquier desviacion
de las metas planificadas (PowerBl).

e Crear un sistema de dashboard que muestre en tiempo real los avances
de los indicadores clave para permitir una rdpida respuesta a

desviaciones o para capitalizar oportunidades emergentes (PowerBl).



12.3.2. Sistema de Alertas Tempranas:
e Establecer un sistema de alertas tempranas dentro del software de
gestion de la informacion que notifigue a los administradores sobre

desviaciones significativas o cuando se alcancen hitos criticos.

13. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

13.1. CONCLUSIONES

13.1.1. Compromiso con el Desarrollo Continuo: El plan establece una sélida
base para el desarrollo continuo de habilidades y competencias del personal
docente y administrativo, lo que es fundamental para mantener la
competitividad y relevancia de la institucion en el entorno educativo

moderno.

13.1.2. Adopcion de la Transformacién Digital: La integracién de tecnologias
avanzadas en la gestion del talento humano es clave para mejorar la
eficiencia y la satisfacciéon laboral. El plan resalta la importancia de
adaptarse a las herramientas digitales como medio para optimizar los

procesos y mejorar el acceso a la informacion.

13.1.3. Fomento del Bienestar Laboral: El enfoque en el bienestar y la salud
ocupacional es crucial para mantener un ambiente laboral positivo y
productivo. Las iniciativas propuestas en el plan estan disefiadas para
mejorar tanto la salud fisica como mental del personal, o que a su vez

contribuye a una mayor satisfaccion y menor rotaciéon de empleados.

13.2. RECOMENDACIONES

13.2.1. Evaluacion y Ajustes Continuos: Implementar mecanismos de

revision periodica del plan para adaptarse a los cambios en el entorno



educativo y laboral. Las evaluaciones deben realizarse al menos
semestralmente, y los ajustes necesarios deben aplicarse para mejorar

continuamente la efectividad del plan.

13.2.2. Incremento en la Capacitacién y Recursos: Asegurar que se
asignen  suficientes recursos para la capacitacion y el desarrollo
profesional continuo. Considerar la expansion de los programas de
formacion para incluir las Ultimas tendencias y tecnologias emergentes
gue puedan beneficiar a la universidad y estrategias especificas que
fomenten la resiliencia del personal ante cambios y crisis, como

habilidades de adaptabilidad y manejo del estrés.

13.2.3. Ampliacion de los Programas de Bienestar: Diversificar y expandir

los programas de bienestar para abarcar una gama mas amplia de
actividades y servicios que atiendan las diversas necesidades del
personal. Incluir programas que fomenten el equilibrio entre la vida
laboral y personal.
Evaluar y ajustar periddicamente los programas de bienestar para
asegurar su efectividad y relevancia, especialmente en respuesta a
cambios en las condiciones de trabajo y los desafios emergentes como
el teletrabajo.

13.2.4. Fortalecimiento de la Cultura Organizacional: Trabajar en la
creacion y el fortalecimiento de una cultura organizacional que valore y
reconozca el aporte de cada empleado. Promover un ambiente de
trabajo inclusivo y respetuoso, donde todos los miembros del personal
se sientan valorados y motivados para contribuir al éxito de la

universidad.

13.2.5. Integraciéon de Tecnologias Innovadoras: Continuar con la

integracion vy actualizacion de tecnologias innovadoras para la



automatizacion de tareas y la mejora de los procesos administrativos y

académicos.

13.2.6. Revision de Politicas Laborales:

e Revisar y actualizar regularmente las politicas laborales para
garantizar que estén alineadas con las ultimas tendencias legales y
las mejores practicas del sector.

o Establecer politicas claras y especificas sobre teletrabajo y horarios

flexibles que apoyen el equilibrio vida-trabajo.

13.2.7. Establecer Estrategias para la Diversidad e Inclusion a través de
programas de sensibilizacion y formacién en diversidad cultural y de

género.

13.2.8. Fomento de la Innovacién: Incentivar la participacion de los
empleados en proyectos de innovacion y mejora continua, ofreciendo
reconocimientos y estimulos a las ideas que aporten mejoras

significativas a los procesos y servicios de la universidad.

LUZ ETEL%\IA LOZANO SOTO
Directora de Talento Humano
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