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1. INTRODUCCION

La planeacion estratégica de gestion del talento humano es un sistema que permite definir
estrategias y métodos que contribuyen al cumplimiento de los objetivos y metas establecidas
por la entidad, permitiendo el desarrollo organizacional y la articulacion y objetividad en los
programas, planes y proyectos establecidos.

Las politicas de Modernizacién del Estado buscan generar un cambio en el fortalecimiento
institucional y la modernizacion de la administracion puablica, tanto para dar cumplimiento a la
normativa vigente, como para que se lleven a cabo procesos en los cuales se optimicen y
fortalezcan las competencias personales y laborales de los servidores publicos, para alcanzar
estandares de calidad, eficiencia y efectividad en la gestion institucional.

La importancia de la Gestion del Talento Humano no sélo es una necesidad organizacional, es
también un mandato de la Constitucion (Capitulo 2 del Titulo V).

Dando cumplimiento con el Decreto 612 del 4 de abril de 2018, "...las entidades del Estado, de
acuerdo con el ambito de aplicacion del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG), al
Plan de Accion de que trata el articulo 74 de la Ley 1474 de 2011, deberan integrar los planes
institucionales y estratégicos que se relacionan a continuacion y publicarlo, en su respectiva
pagina web, a mas tardar el 31 de enero de cada afio. El Proceso de Gestion Humana de la
IES INFOTEP, publica el Plan Estratégico de Talento Humano correspondiente a la vigencia
2024.

Asi las cosas, en este documento se articulan las acciones que se adelantan desde el proceso
de Gestion Humana orientandolas al desarrollo de las capacidades y la calidad de vida de
guienes conforman la planta de personal de la entidad; y se encuentra articulado con las 7
dimensiones gue tiene el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, se refuerza en la Politica
de Integridad planteada en este modelo, que busca en cada servidor el compromiso de ejercer
a cabalidad su labor frente al Estado con unos valores que lo diferencian y lo orientan a
identificar el valor y la ética como parte de los principios de cada uno de los colaboradores, de
tal manera que genere confianza en la ciudadania en todos los aspectos.

El Plan Estratégico del Talento Humano incluye el Plan Institucional de Capacitacion (PIC); el
Plan de Bienestar Social e Incentivos, el Plan Anual de Vacantes, Plan de Prevision de
Recursos Humanos, el Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo.
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2. MARCO LEGAL

NORMATIVIDAD

DESCRIPCION

Constitucion Politica de Colombia de 1991

Regulacion técnica de los procesos de
seleccion 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 y fortalecimiento
de la

educacién para el trabajo y el desarrollo
humanao,

establecida como educacion no formal en la
ley general

de educacion

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

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

Sector de Funcién

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
Capacitacion
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
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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 Gestién y
Desempefio Institucional

y la incorporacion de la politica publica para
la Mejora Normativa a

las politicas de Gestion y Desempefio
Institucional

Resolucion 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 Cddigo General Disciplinario y
deroga la Ley

734 de 2002 y algunas disposiciones de la
Ley 1474 de

2011 relacionadas con Derecho Disciplinario.

Ley 1960 del 2019

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

Caddigo de Integridad del Servidor Publico
2021

DAFP crea el Cdédigo de Integridad para ser
aplicable a

todos los servidores de
publicas de la

Rama Ejecutiva colombiana

las entidades

Ley 2088 del 2021

Regula el trabajo en casa y se dictan otras
disposiciones

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

Tabla 1 Marco Legal
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3. ALCANCE

El plan estratégico de talento humano de la IES INFOTEP HVG inicia con la deteccion de
necesidades de cada uno de los planes institucionales y termina con el seguimiento y control
de cada uno de estos.

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 Desempefio, 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 que interactian de manera permanente y se puedan impactar
con las acciones de la Oficina de Gestion Humana.

4.RESPONSABLES
Area de Gestion Humana:

Dirigir la elaboracién, implementacion y evaluaciéon de los programas de bienestar, desarrollo
personal, capacitacion, incentivos, seguridad y salud en el trabajo, y evaluacion del desempefio
de los servidores publicos de la IES. En el marco del MIPG, el area de Gestion Humana ejerce
el rol principal en la implementacion y mejora de la Politica de Gestion Estratégica del Talento
Humano; cuya gestion estratégica debe estar en funcién del propésito fundamental y de cumplir
lo previsto en los planes de la Institucion.

Ilgualmente es responsable la Vicerrectoria Administrativa y Financiera, quien direcciona el
area de Gestion Humana y la Alta Direccién quien dispone los recursos pertinentes que
permitan el cumplimiento de los planes.

Oficina de Planeacion:

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

Gestionar humano, de acuerdo con los objetivos institucionales, a través de las estrategias
establecidas para cada una de las etapas del ciclo de vida laboral, que contribuya al desarrollo
integral de los servidores publicos de la IES INFOTEP, dentro del marco de los lineamientos
de la dimensién de Talento Humano de MIPG, bajo los principios de integridad y legalidad,
como motor de la generacion de resultados de la Entidad, con la finalidad de establecer las
estrategias que permitan dar cumplimiento a la mision, vision y objetivos institucionales, asi
como el bienestar y el desarrollo de los servidores y contratistas que la conforman.

5.20BJETIVOS ESPECIFICOS

o Ejecutar los diferentes planes y programa asociados al Plan Estratégico de Talento
Humano

o Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de capacitacion,
induccién y reinduccion, acordes con las necesidades identificadas en los diagnosticos
realizados, para un éptimo rendimiento de los funcionarios.

o Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida y desempefio laboral
de los servidores publicos de la Entidad, generando estrategias de reconocimiento,
actividades de esparcimiento e integracion familiar a través de programas que fomenten
el desarrollo integral y actividades que satisfagan las necesidades de los servidores, asi
como actividades de preparacion para el retiro de la Institucion por pensién

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

o Implementar estrategias de prevision de empleos, con el fin de contar con un plan de
accién oportuno que permita evidenciar las necesidades de la planta acorde a las
novedades que se presenten durante la vigencia, evitando de esta manera que se altere
el normal funcionamiento de las dependencias.

o Mantener la planta optima que requiere la institucion para el cumplimiento de su mision
y que permita la continuidad en la prestacion del servicio.

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

La Gestion del Talento Humano parte del proceso de planeacion de recursos humanos,
a través del cual se identifican y cubren las necesidades cualitativas y cuantitativas de
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personal; se organiza (y en lo posible sistematiza) la informacion en la materia; se
definen las acciones a realizar para el desarrollo de los tres subprocesos que configuran
dicha gestion (Administracion de Personal, Nomina y Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud para el Trabajo).

En este contexto, las actividades constitutivas de los planes de accién en materia de
talento humano se circunscriben a los procesos de ingreso, permanencia y retiro de los
funcionarios Administrativos y Docentes de nuestra Institucion.

6.1 Disposicién de la Informacion.

De acuerdo con MIPG se debe contar con informacion oportuna y actualizada que
permita que el Plan Estratégico del Talento Humano tenga insumos confiables para
desarrollar una gestion que realmente tenga impacto en la productividad de los
servidores y, por ende, en el bienestar de los ciudadanos.

Por lo anterior, el desarrollo de la Dimensién del Talento Humano cuenta con la
informacion actualizada respecto a la caracterizacion de los servidores y de los empleos,
asi como con los resultados obtenidos en las diferentes mediciones adelantadas en el
afno 2023.

6.2 Caracterizacion de los servidores.

A través de la Matriz de Caracterizacion, se mantiene actualizada la informacion
relacionada con: nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacién, entre otros, de los
servidores de la institucion como el principal insumo para la administracion del talento
humanao.

6.2.1 Caracterizacion de los empleos

La caracterizacion de los empleos se visualiza a través de la planta de personal global
como se observa en la siguiente tabla, a corte 31 de diciembre de 2023:

Numeros de empleos en la Entidad

Nivel Planta de Personal
Directivo 4
Asesor 0
Profesional 13
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Técnico 1
Asistencial 15

Nivel ~ Planta Profesoral
Profesor tiempo completo 19
Profesor Medio tiempo 2

Tabla 2. Caracterizacion de los empleos provistos

Con base en lo anterior y para el control y seguimiento de la informacion, la Oficina de Gestion
Humana cuenta con la Matriz de Planta de Personal y el Manual de Funciones y Competencias
Laborales, en donde se identifica y actualiza la caracterizacién de dichos empleos conforme a
las necesidades del servicio.

A través del Acuerdo 46 del 21 de noviembre de 2023, se modifica la planta de personal
institucional del Instituto Nacional de Formacién Técnica Profesional “Humberto Velasquez
Garcia” de Ciénaga-Magdalena”, administrativa y profesoral, planta que entrara a regir a
partir de la vigencia 2024.

El acuerdo mencionado estableci6 en el articulo 5° que: “Las funciones propias del Instituto
Nacional de Formacion Técnica Profesional “Humberto Velasquez Garcia” de Ciénaga
Magdalena, seran cumplidas por la planta de personal que se establece a continuacion”:

PLANTA DE PERSONAL ADMINISTRATIVA

Denominacion Del Cargo Cédigo Grado
RECTORIA
1 |Directivo |Rector de Institucién Técnica Profesional | 42 | 20
PLANTA GLOBAL
1 Directivo Secretario General de Institucién Técnica 58 14
Profesional
2 Directivo Vicerrector de Institucion Técnica Profesional 96 14
3 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
3 Asistencial | Auxiliar de Servicios Generales 470 6
1 Asistencial | Conductor Mecanico 482 10
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‘ 67 | Total ‘
Tabla 3. Planta de personal administrativo

PLANTA DE PERSONAL PROFESORAL

No. De Cargos \ Denominacion Del Empleo Dedicacion
23 Profesor Tiempo
Profesor Auxiliar Completo
2 Profesor Medio Tiempo

Tabla 4. Planta de Personal Profesoral

Siendo asi, a partir del afio 2024, la plata de personal administrativo y profesoral del instituto
estara contara con la siguiente caracterizacion:

Numeros de empleos en la Entidad

Nivel ~ Planta de Personal
Directivo 7
Asesor 1
Profesional 28
Técnico 10
Asistencial 21

Nivel ~ Planta Profesoral

Profesor tiempo completo 23
Profesor Medio tiempo 2

Tabla 5. Nomero de empleos nueva planta de personal

8. DIAGNOSTICO Y RESULTADOS DE MEDICIONES ADELANTADAS.

Se inici6 con el diagnéstico de area a través de la herramienta del Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion — Autodiagndstico de Gestion estratégica del Talento Humano.
Para el efecto se realizo la recoleccion de la informacién de cada uno de los procesos
de Talento Humano, se validaron cada uno de los aspectos de la matriz y calificar cada
uno de los items, una vez revisados los aspectos se determinaron los puntos sobre los
cuales hay que ejercer accion.

El diagnéstico del proceso de Gestidon Humana se realizé utilizando la herramienta de
autodiagnostico disefiada por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica, y
los resultados posibilitan la identificacion de fortalezas y oportunidades de mejora para
incrementar el crecimiento de la Gestion Estratégica del Talento Humano.
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8.1 MATRIZ GETH

El proceso de Gestibn Humana depende de la Vicerrectoria Administrativa y Financiera,
cumpliendo un papel fundamental en la entidad, es dependencia encargada de
gestionar de manera eficiente el talento humano al servicio de la entidad.

El diagnostico del proceso de Gestion Humana se realizg utilizando la herramienta de
autodiagnostico disefiada por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, el
cual busca identificar el estado actual de la gestion que adelanta cada entidad en lo
relacionado con el talento humano en el marco del modelo integrado de planeacién y
gestion (MIPG), que permite establecer una linea de base para verificar la efectividad
de la implementacion de acciones de mejoramiento y que permita a la entidad saber en
cudl de los tres niveles de madurez de la Gestion Estratégica del Talento Humano se
encuentra. En el cual se identificaron las rutas a las cuales debe darse prioridad en un
primer ejercicio de planeacién, como se muestra a continuacion:

1. Calificacion total

80
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POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

2. Calificacion por componentes:
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3 Calificacion por categorias:

Categorias del Componente 1: PLANEACION
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Categorias del Componente 3: DESARROLLO
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4. Calificacion por Rutas de Creacion de Valor
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5. Desagregacion de la Rutas de Creacion de Valor:
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8.2 RESULTADOS DE LA MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

La intencion del estudio de clima laboral surge de la comprobacién de que toda persona
percibe de modo distinto el contexto en el que se desenvuelve, y que dicha percepcién
influye en su comportamiento dentro de una organizacién, con todas las implicaciones
gue ello conlleva.

Desde la Planeacion Estratégica del Proceso de Gestion de Talento Humano se diseio
la estrategia de medicién del Clima Laboral cada dos afios a nivel Institucional, con el
objeto de programar e implementar durante este periodo estrategias que impacten el
mejoramiento continuo del clima Laboral, que propendan por la sana convivencia
laboral, bienestar, clima laboral, condiciones de ambiente laboral seguro, entre otros
aspectos. Esta medicion tiene como objetivo identificar debilidades de los aspectos
evaluados y establecer planes de mejoras; asi como cerrar brechas en temas
relacionados que generen una ventaja competitiva entre Instituciones, determinando
cuéles son los mayores logros y oportunidades de mejoramiento.
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La medicion del Clima laboral realizado en el afio 2023 es una estrategia clave en esta
area y un mecanismo de retroalimentacion eficaz que permita direccionar, ponderar y
coordinar acciones en este sentido.

El clima laboral de la IES INFOTEP, de acuerdo con el informe 2023, tiene una escala
de 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 valoracion “en Desacuerdo” o
“no aplica”.

En comparacion con la ultima medicién del clima organizacional nos mantenemos en el
mismo nivel de aceptacion.

De acuerdo con los resultados obtenidos en las mediciones realizadas a través de la
encuesta aplicada a los funcionarios, existen factores que presentaron cierta afectacion,
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 IES INFOTEP; 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
Prevencion 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,
prevencion de riesgos psicosociales y presion, presentaron un menor desempefio o0
valores promedios mas bajos en el nivel de satisfaccion de los trabajadores,
comparados con las otras dimensiones contempladas.

8.3 RESULTADOS BATERIA DE RIESGO PSICOSOCIAL

Dentro el Sistema de Gestibn en Seguridad y Salud en el Trabajo se adelanta el
Programa de prevencion de los factores de riesgos psicosociales mediante la
identificacion, evaluacion, control, seguimiento y/o monitoreo de los factores de riesgo
para prevenir y/o controlar la aparicion de los efectos en la salud o posibles
enfermedades laborales en los colaboradores, en sus areas de trabajo y proyectos
desarrollados.

La poblacibn muestra, fue de 69 trabajadores, con contrato a término indefinido,
temporal de menos de 1 afio, temporal de 1 afio o mas y prestaciéon de servicios.
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Se utilizaron dos (2) tipos de cuestionarios para medir factores de riesgo intralaboral y
extralaboral:

Forma A. Dirigido a:

- Jefes: Comprende los cargos de direccion, se caracterizan por tener personas a cargo
y por asegurar la gestion y los resultados de una determinada seccidon 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.

A continuacion, se presentan los resultados de los factores de riesgo psicosocial:

Factores Intralaborales:

Dimensiones Forma A

Riesgo | Riesgo |Riesg
bajo Medio (o]
alto
Capacitacion 21% 37% 11%
Control Claridad de rol 37% 21% 16%
Control y autonomia sobre el 26% 26% 37%
sobre el trabajo
trabajo ,
Oportunidades para el
uso Y desarrollo de 16% 26% 0%
habilidades y
conocimientos
Participacion y manejo del 38% 26% 26%
cambio
Demandas ambientales y de 16% 20% 32%
esfuerzo fisico
Demandas cuantitativas 16% 10% 26%
Demandas de carga mental 21% 32%| 42%
Demanda | pemandas de la jornada de 26% 21%| 26%
s del trabajo
trabajo Demandas emocionales 26% 11%| 26%
Influencia del trab%{o sobre el 16% 26% 0%
entorno extralaboral
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Consistencia del rol 47% 17% 5%

Exigencias de
responsabilidad del
cargo

32% 16%| 20%

Liderazgo | Caracteristicas del liderazgo 11% 32% 11%

y
rela_lciones Relaciones sociales en el
sociales en | trabajo

el trabajo | Retroalimentacién del
desempefio

Relaciéon con los
colaboradores

37% 11% 5%

21% 26% 21%

42% 11% 0%

IRecortnpensas delzrivadas de
a pertenencia a la _
REBTOZEEE organizacion y del trabajo

S gue se realiza
Reconocimiento y
compensacion

42% 5% 16%

16% 11% 16%

Dimensiones Forma B

Riesgo | Riesgo |Riesg
bajo Medio o

alto

17% 12% 19%

19% 12%| 21%

Capacitaciéon
Claridad de rol

Control Control y autonomia sobre el 21% 14%| 12%
sobre el trabai
: JO
trabajo

Oportunidades para el
uso y desarrollo de
habilidades y
conocimientos
Participacién y manejo del
cambio

21% 10% 10%

29% 3% 17%

Demandas ambientales y de 21% 18% 14%

esfuerzo fisico
Demanda | Demandas cuantitativas

28% 14% 18%

s del Demandas de carga mental 28% 37% 9%
trabajo Demandas de la jornada de 40% 15%| 14%
trabajo

17% 26% 12%
16% 14% 26%

Demandas emocionales

Influencia del trabajo sobre el
entorno extralaboral
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10% 16% 14%
29% 17% 12%

Liderazgo | Caracteristicas del liderazgo
y Relaciones sociales en el
relacione | trabajo

s sociales Retroalimgntacién del
en el desempefio

trabajo

14% 16%| 20%

Recompensas derivadas de

la pertenencia a la )
R organizacion y del trabajo

S gue se realiza

Reconocimiento y
compensacion

16% 9% 7%

40% 10% 16%

Segun los resultados de la bateria de riesgo psicosocial, se presenta una tabla con las
dimensiones intralaborales de jefaturas y auxiliares en niveles medio, alto y muy alto de
riesgo, indicando porcentajes de afectacion, priorizacion de intervencion vy
recomendaciones.

La atencion prioritaria se centré en niveles de riesgo medio, alto y muy alto debido a su
impacto directo en la salud psicosocial. Estos niveles sefialan una probabilidad elevada
de afectaciones significativas que requieren intervenciones inmediatas para prevenir
consecuencias adversas en el bienestar laboral. Al enfocarse en estas categorias, se
busca maximizar la efectividad de las intervenciones, abordando areas vulnerables y
priorizando la asignacion de recursos y esfuerzos para lograr una gestion mas eficiente
y enfocada, mejorando asi las condiciones laborales y fomentando un entorno mas
saludable para todos los colaboradores.
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DOMINIO -DEFINICION

DIMENSION

RESULTADO
(FORMAA)
Directivos, lideres
de procesos

RESULTADO
(FORMA B)

Auxiliares, personal

de apoyo

RECOMENDACIONES

% PRIORIDAD
DE
INTERVENC
ION

%

PRIORIDAD
DE
INTERVENCI
ON

Control sobre el trabajo:
Grado de autonomia y
capacidad de decision
que los empleados
tienen en relacion con
sus tareas laborales.
Incluye la posibilidad
de tomar decisiones, la
autonomia en la
ejecucion de las
funciones, la claridad
en las expectativas del
rol y la participacion en
procesos de toma de
decisiones.

Capacitacion.

53% | MEDIA

41%

MEDIA

Revision detallada de
las habilidades y
conocimientos
necesarios para cada
rol e identificacion de
areas de mejora para
fortalecer las
competencias de los
empleados, para luego
incluir en el Plan de
capacitacion.

Control y
autonomia
sobre el
trabajo.

63% | MEDIA

Riesgo bajo o
despreciable

Fomentar un ambiente
que propicie la toma
de decisiones a nivel
individual y de equipo.
Brindar oportunidades
para que los
colaboradores tomen
control de ciertos
aspectos de sus
responsabilidades,
promoviendo asi la
autonomia.

Claridad del
rol.

42% | MEDIA

47%

MEDIA

Revision,
actualizacién y
socializacion oportuna
del manual de
funciones,
responsabilidades
especificas, metas y
expectativas de
rendimiento.

Participacion
y manejo del
cambio.

57% | MEDIA

despreciable

Riesgo bajo o

Proveer informacioén
anticipada sobre
cambios en la
institucion,
estableciendo
comunicacion
proactiva sobre
aspectos que
involucran de alguna u
otra manera a los
colaboradores.
Ademas,

una

ofrecer
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herramientas que
contribuyen a la
adaptacion frente a los
cambios
institucionales.
Demandas del trabajo: Demandas 68% | ALTA 41% | MEDIA Realizar evaluaciones
Comprende los ambientales y ergonomicas para
requisitos y retos de esfuerzo asegurar que los
enfrentados por los fisico entornos de trabajo
empleados debido a la estén diseiados para
naturaleza de sus minimizar la fatiga
responsabilidades y fisica. Continuar con la
las condiciones en las Implementaciéon del
que realizan sus programa de pausas
tareas laborales, activas.
debido a la necesidad | Demandas 68% | ALTA 41% | MEDIA Proporcionar
de cumplir con plazos, | cuantitativas capacitacion en
adaptacion a horarios gestion del tiempo y
especificos, establecer métodos
complejidad de las efectivos de
tareas asignadas, planificacion.
presién para alcanzar Implementar
ciertos objetivos, herramientas de
exposicion a factores seguimiento y gestion
emocionales, de tareas para
ambientales y propias optimizar la eficiencia.
del puesto de trabajo. | Demandas de | 74% 55% | MEDIA Gestionar las

carga mental

condiciones
individuales
identificadas
(motivacion,
autoconfianza,
cualificacion,
experiencia, edad,
salud fisica y mental),
que estén
contribuyendo a la
carga mental.

Realizar evaluaciones
regulares de la carga
laboral, involucrando a
los empleados en la
identificacién de
factores que
contribuyen a la carga
mental y proponiendo
soluciones.

Ofrecer programas de
capacitacion en
técnicas de
concentraciéon y
enfoque para ayudar a
los empleados a
gestionar la carga
mental y mantenerse
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Demandas de
la jornada del
trabajo

63%

concentrados en sus
tareas.

Fomentar un ambiente
laboral positivo y de
apoyo, donde los
empleados se sientan
comodos expresando
sus necesidades y
buscando ayuda
cuando sea necesario.

Riesgo bajo o
despreciable

Explorar opciones de
flexibilidad de horarios
o jornadas
comprimidas.

Demandas
emocionales

58%

MEDIA

Influencia del
trabajo sobre
el entorno
extralaboral

84%

43%

MEDIA

Proporcionar
programas de apoyo
emocional y
asesoramiento a
través de
profesionales del area
de Bienestar.

62%

MEDIA

Promover la
desconexion digital
para atender asuntos
del trabajo fuera del
horario laboral.

Fomentar practicas
que ayuden a los
empleados a
desconectar
mentalmente al
finalizar la jornada
laboral, como la
revision de logros
diarios y la
planificacién para el
dia siguiente.

Realizar campaias de
concientizacion sobre
la importancia de
desconectarse del
trabajo fuera de horas
laborales.

Capacitacion sobre los
riesgos asociados a la
sobrecarga laboral y
sus efectos en la salud
mental y fisica.

Implementar
programas de
bienestar que incluyan




PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

|y mrorer

actividades
extralaborales, como
ejercicio, talleres de
gestion del estrés o
eventos sociales para
fortalecer las
conexiones entre los
empleados fuera del
entorno de trabajo.

Exigencias de | 52% | MEDIA N/A Desarrollar programas
responsabilid de desarrollo
ad del cargo profesional y liderazgo
para ayudar a los
empleados a manejar
responsabilidades
mas amplias.
Liderazgo y relaciones Caracteristica | 48% | MEDIA 44% | MEDIA Disefio de programas
en el trabajo. s de liderazgo de desarrollo de
Serefiere ala habilidades de
dinamica interpersonal liderazgo para jefes de
y alainfluencia de los procesos, a través de
lideres en el clima talleres y
laboral, la motivacién capacitaciones que
y satisfaccion de los aborden la
empleados y la comunicacién
cohesioén del equipo. efectiva, toma de
Esta relacionado con decisiones y gestion
la calidad de las de equipos de trabajo.
relaciones entre Retroalimenta | 53% | MEDIA 48% | MEDIA Fortalecer la cultura
colegas y la cion del de reconocimiento,
efectividad del desempefio. motivacion y
liderazgo. compromiso con la

institucion, através de
la diversificacion las
formas de
reconocimiento,
fomentar la
participacion activa de
los colaboradores en
la creacién de
iniciativas de
reconocimiento,
Ofrecer
retroalimentaciéon
positiva hacia los
evaluados, y la
construccién de
planes de desarrollo
individualizados.
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Factores Extralaborales
Dimensiones Generales

DIMENSIONES EXTRALABORAL

S 26% 17% [
DS 17 4% 2%
S 22 12% Die% I
I 19% 35% 14%
I 20 20% %
relaciones familiares  NMNNUETNNNN 1. 8%

. . 29% 14% A% I
Tiempo fuera del trabajo _ 5 ?

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
M Sin riesgo Riesgo bajo Riesgo medio M Riesgo alto M Riesgo muy alto

Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno
Situacion economica del grupo familiar

Comunicacion y relaciones interpersonales

Los resultados de la evaluacion revelan que las dimensiones afectadas en el
contexto extralaboral tienen un impacto directo en la dinamica intralaboral de
nuestra institucion. Los aspectos externos, como la carga de trabajo familiar, las
condiciones de vivienda y la situacion econdémica del grupo familiar, influyen de
manera significativa en la salud psicosocial de nuestros colaboradores. La gestion
de estas dimensiones afectadas no solo es una responsabilidad ética, sino
también una estrategia clave para garantizar un entorno laboral saludable y
sostenible. La conexion entre las experiencias fuera del trabajo y el rendimiento
laboral resalta la necesidad imperante de abordar estos aspectos extralaborales
para mitigar el estrés, mejorar la motivacion y fortalecer la resiliencia de nuestro
equipo. Como institucién, es fundamental implementar intervenciones que
atiendan estas areas afectadas, promoviendo un equilibrio integral entre la vida
personal y profesional, y asegurando el bienestar general de nuestros
colaboradores. A continuacién, se presenta una tabla detallada con los resultados
y las recomendaciones especificas para abordar estas dimensiones y sus
impactos intralaborales.
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DIMENCION -DEFINICION

RESULTADO
General

RECOMENDACIONES

%

PRIORIDAD DE
INTERVENCION

Influencia del entorno | 54% | MEDIA Ofrecer servicios de asesoramiento
extralaboral, sobre el trabajo: para ayudar a los empleados a
Influjo de las exigencias de gestionar las exigencias de los roles
los roles familiares vy familiares y personales,

personales en el bienestar y proporcionando recursos y

en la actividad laboral del estrategias para el equilibrio entre
trabajador. trabajo y vida.

Caracteristicas de la vivienda | 45% | MEDIA Explorar la posibilidad de la gestidon
y de su entorno: son las de acuerdos con entidades
condiciones de gubernamentales, o proveedores de
infraestructura, ubicacion y servicios de vivienda para
entorno de las asesoramiento sobre créditos de
instalaciones fisicas del vivienda, ahorros programados para
lugar habitual de residencia acceder a créditos para vivienda.

del trabajador y de su grupo

familiar.

Situacibn  econO6mica del | 65% | ALTA Asesoramiento financiero para

grupo  familiar: es la ayudar a los empleados a gestionar

disponibilidad de medios
econdémicos para que el
trabajador y su grupo
familiar atiendan sus
gastos basicos.

su situacion econémica y establecer
estrategias para mejorar gastos
basicos.

Establecer iniciativas que respalden
la creacion y fortalecimiento de
emprendimientos dentro de los
grupos familiares de los empleados.
(capacitacién en habilidades
empresariales, acceso a recursos
financieros para iniciar o mejorar
negocios familiares, y la creaciéon de
unared de apoyo entre los
emprendedores familiares dentro de
la institucion.
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Tiempo fuera del trabajo: es | 45% | MEDIA Fomentar una cultura que promueva
el tiempo que el individuo y respete el tiempo personal fuera
dedica a actividades del trabajo, reconocimiento de la
diferentes a las laborales, importancia del descanso y

como descansar, compartir participacion de actividades

con familia y amigos, recreativas y ayuden a gestionar el
atender responsabilidades tiempo para dedicarlo a actividades
y diligencias personales o personales y familiares.
domeésticas, realizar

actividades de recreacion y

ocio.

Relaciones familiares: | 41% | MEDIA Implementar programas de apoyo

Propiedades que caracterizan
las interacciones del individuo
con su nucleo familiar, red de
apoyo.

para fortalecer las relaciones
familiares (talleres de comunicacion
efectiva y otras actividades de
cohesidon familiar).

Proporcionar acceso a profesionales
para aquellos que buscan mejorar
sus relaciones familiares.

Escala de Estrés

= Muy Bajo = Bajo

NIVEL TOTAL DE ESTRES

Medio

Alto = Muy Alto

Los resultados de la escala de estrés muestran que la mitad de los trabajadores en
la IES INFOTEP "HVG" - CIENAGA se encuentran en niveles de riesgo Alto y Muy
Alto, mientras que el otro 50% se distribuye entre niveles Medio, Bajo o Muy Bajo
de estrés. Esta disparidad subraya la necesidad critica de intervencion inmediata
para abordar los factores que pueden estar contribuyendo a niveles elevados de
estrés entre nuestros colaboradores. La afectacion del estrés tiene raices tanto en
las condiciones intralaborales como extralaborales identificadas en la medicion




)&y wrorer PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

EDUCACION
SUPERIOR

presentada, por tanto, la intervencion necesaria debe abordar de manera integral
tanto los factores laborales como los personales, procurando un equilibrio que
promueva la salud y el bienestar general de nuestros trabajadores.

8.4 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 identificacion del autodiagnéstico y de la Linea Base de MIPG, asi
como para la evaluacion de la gestion, se desarrolla la medicion del
Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion — FURAG, bajo los
lineamientos e instrumentos establecidos para ello. El FURAG Il consolidara
en un solo instrumento la evaluacion de todas las dimensiones del Modelo,
incluida la correspondiente a la Gestion Estratégica de Talento Humano. Por
ello, a continuacion, se evidencia los resultados del autodiagnostico mediante
el FURAG II:

v" Dimension: Talento Humano

@ Puntaje consultado » Promedio de referencia = 8

Dimensién Puntaje
49,8 consultado
D1 : -
|D1: Talento Humano | 49,8
D2 D2: Direccionamiento [7E5)
y Planeacion
D3 D3: Gestion para 57,3
Resultados
D4 D4: Evaluacion de 73,7
Resultados
D5: Informacion y 54 .4
D5 : ;
Comunicacién
D6: Gestion del 84,0
D8 Conacimiento
D7: Control Interno 76,1
D7
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v' Puntaje de politicas en general:

@ Puntaje consultado » Promedio de referencia

Dimensién Puntaje
consultado
D1 -
D1: Talento Humano 49,8
D2 D2: Direccionamiento 775
y Planeacion
D3 57.3 D3: Gestién para 57,3
Resultados
D4 73,7 D4: Evaluacion de 73,7
Resultados
[ 544] D5: Informacién y 54,4
D5 o
Comunicacion
D6: Gestion del 84,0
D8 Conocimiento
76.1 D7: Control Interno 76,1
D7
0 20 40 60 80

v' Politica: Gestion Estratégica de Talento Humano

lll. indices de las politicas de gestion y desempeiio

80
60
40

20

POLO1 POLO2 POLO3 POLO5 POLO6 POLO7 POLO8 POL11 POL12 POL13 POL14 POL15 POL16 POL18 POL19

Nota 1:La politica de Gestién Presupuestal y Eficiencia del Gasto publico para las entidades territoriales no fue calculada para la
presente vigencia, dado el proceso de revision y validacion que esta adelantando el Ministerio de Hacienda y Crédito Publico.
Nota 2: Con el fin de garantizar la calidad de los datos reportados, los lideres de politica validaron |a informacién reportada para
una muestra de entidades; como resultado se identificaron algunas sobre las cuales se hace necesario adelantar una revisién mas
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v Politica: Integridad
1. indices de las politicas de gestién y desempeiio

80

40
20

0]
POLO1 POLO2 POLO3 POLO5 POLO6 POLO7 POLOB POL11 POL12 POL13 POL14 POL15 POL16 POL1B POL19

Nota 1:La politica de Gestién Presupuestal y Eficiencia del Gasto publico para las entidades territoriales no fue calculada para la
presente vigencia, dado el proceso de revision y validacion que esta adelantando el Ministerio de Hacienda y Crédito Publico.
Nota 2: Con el fin de garantizar la calidad de los datos reportados, los lideres de politica validaron la informacién reportada para
una muestra de entidades; como resultado se identificaron algunas sobre las cuales se hace necesario adelantar una revisién mas
detallada a fin de confirmar los puntajes finales obtenidos.

De acuerdo con lo anterior, en el afio 2022 se obtuvieron resultados en
cuanto al indice de las politicas de Gestion y Desempefio la POLO1 Gestidn
Estratégica de Talento Humano con un puntaje de 75.1, comparado con el
periodo 2021, el cual fue de 69.1.

Respecto a la Politica de integridad, la variacion es del 36.4 al afio 2022
frente al 62.4 del afo 2021; los anteriores resultados obedecen al
cumplimiento de las acciones propuestas en los planes de mejoramiento de
acuerdo con las recomendaciones del FURAG.

Entre tanto, referente a los resultados institucionales por dimensiones, la
dimensién de Talento Humano para el afio 2022 tuvo un 65.6, frente al 49 del
ano 2021.

8.5 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 interrelacién entre las
dimensiones que se desarrollan a través de una o varias Politicas de Gestidn
y Desempefio Institucional sefialadas en MIPG.
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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 felicidad nos

hace productivos Liderando talento

Al servicio de los La cultura de hacer

~ dudadanos los cosos bien
Conociendo el Iulento‘
RUTAS DE CREACION DE VALOR PLANES Y PROCESOS
RELACIONADOS EN EL PEGTH
Ruta de la Felicidad Plan de Bienestar e incentivos, Plan
* La felicidad nos hace productivos | de Seguridad y Salud en el Trabajo,
* Entornos fisicos Plan Institucional de Capacitacion,
* Equilibrio de vida Politica de Integridad.
* Salario emocional
* Innovacion con pasion
Ruta del Crecimiento Vinculacion, Evaluacion del
* Liderando talento Desempefio, Plan de Bienestar e
* Cultura de liderazgo incentivos, Clima Organizacional
* Liderazgo en valores
» Servidores que saben lo que hacen
Ruta del Servicio Plan de Bienestar e incentivo, Plan
* Al servicio de los ciudadanos Institucional de Capacitacion
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* Cultura que genera logro y

bienestar
Ruta de la Calidad Plan de Bienestar e incentivos, Plan
* La cultura de hacer las cosas bien | Institucional de Capacitacion,
» Hacer siempre las cosas bien Planeacion estratégica del talento

* Cultura de la calidad y la integridad | humano, NOomina, Tramites vy
certificaciones, Analisis de razones de

retiro
Ruta de Anédlisis de Datos Plan de Bienestar e incentivos, Plan
» Conociendo el talento de Seguridad y Salud en el Trabajo,
» Entendiendo personas a través del | Plan Institucional de Capacitacion,
uso de los datos Nomina Tramites y certificaciones

9. PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2024

El Plan Estratégico de Talento Humano en la IES INFOTEP HVG comprende la
realizacion de todas las acciones requeridas para atender las necesidades de los
servidores de la institucién, alineado con la direccion estratégica; y se desarrolla a
través del ciclo de vida del servidor publico: ingreso, desarrollo y retiro, integrando
los elementos que conforman la primera dimension de Talento Humano del Modelo
Integrado de Planeaciéon y Gestion — MIPG.

Mediante la Dimension del Talento Humano de MIPG, el compromiso de la Gestion
de Talento Humano es la clave para el fortalecimiento y creacién de valor publico.
Para ello, se establecen los planes y programas que contribuyen a fortalecer a los
servidores para alcanzar las metas establecidas, que hacen parte de la planeacién
estratégica de la Entidad, que para el afio 2024 estard orientada al desarrollo
integral del servidor y su impacto en el desempefio, con estrategias que se
realizaran a través de los diferentes planes que integran el plan estratégico de
talento humano, como se relacionan a continuacion:

9.1. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Su objetivo es fortalecer y desarrollar las competencias laborales de los servidores
publicos de la Entidad a través de capacitaciones internas y externas, con el fin de
consolidar los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos, en
beneficio de los resultados institucionales.
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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 desempefio con mayor eficiencia y 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 Induccion y reinduccién que tiene
como obijetivo instruir a los funcionarios y profesores en todo lo relacionado con la
institucion, promoviendo su compromiso y responsabilidad institucional con el fin de
fortalecer las competencias profesionales y personales en su labor docente y
administrativas.

9.2. SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

El plan de trabajo del SG-SST para la vigencia 2024 tiene como principal objetivo
implementar el Sistema de Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo, a través del
disefio de estrategias para el cumplimento de los estdndares minimos, con el fin de
controlar y reducir los accidentes de trabajo, enfermedades laborales y ausentismo
que puedan afectar el desempefio de nuestros servidores publicos, contratistas y
estudiantes en practica.

Se cuenta con una matriz de peligros y evaluacién de riesgos actualizada en la que
podemos verificar y tomar las medidas de control y mitigacion del riesgo que sea
necesaria, todo por el bienestar de los funcionarios, profesores, administrativos,
estudiantes y contratistas de la institucion; Se llevan a cabo actividades de medicina
preventiva y del trabajo, para el control de los riesgos, incluido el control y monitoreo
de las condiciones de salud; Asi como el plan de emergencias y el equipo de
brigadistas, segun el Decreto 1072 en el articulo 2.2.4.6.25.

9.3. PLAN DE INSTITUCIONAL DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS

El Plan de Bienestar e Incentivos se estructura con el propdsito de propiciar
condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida y desempefio laboral de los
funcionarios publicos de la IES INFOTEP, mediante espacios de aprendizaje,
esparcimiento e integracion familiar y laboral, teniendo en cuenta las necesidades
de los servidores en su entorno profesional, social y familiar, facilitando un clima
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organizacional que contribuya a la productividad, innovacion, logro de valores
Institucionales a través de actividades que fomenten el desarrollo integral de los

funcionarios.

9.4 PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS

El Plan de Prevision de Recursos Humanos es el instrumento que permite contrastar
el analisis de necesidades de personal de cada una de las areas de la Entidad frente
a la planta de personal aprobada, asi como implementar estrategias de prevision de
empleos, con el fin de contar con un plan de accion oportuno que permita evidenciar
las necesidades de la planta acorde a las novedades que se presenten durante la
vigencia, evitando de esta manera que se altere el normal funcionamiento de las
dependencias.

9.5. PLAN ANUAL DE VACANTES

El plan anual de vacante tiene como proposito estructurar y actualizar la informacion
de los cargos vacantes de la Institucion 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 informacion de los cargos identificados en vacancia
definitiva, con el fin de programar la provision (segun lo establecido por la Ley 909
de 2004 3 recogida en el Decreto 1083 de 2015) en la vigencia siguiente o
inmediata.

10. SEGUIMIENTO Y MEDICION DEL PLAN

Para garantizar un mejor resultado en la definicion y ejecucién de las acciones de
los Planes y la observancia de los criterios de articulaciébn entre componentes,
coherencia con los planes y programas generales de la Institucion y la cultura
organizacional y coordinaciéon entre los agentes involucrados, se abordara como
practica permanente, el seguimiento y evaluacion del Plan Estratégico de Gestion
de Talento Humano.

El seguimiento se entiende como las acciones realizadas durante la implementacion
de los Planes con miras a monitorear su avance y a introducir los correctivos
necesarios, de manera que al finalizar la intervencién se logren los objetivos
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propuestos. La evaluacion se orienta a valorar y analizar los resultados y efectos de
la gestion adelantada, identificar los factores de éxito y consolidar los datos
necesarios para mejorar las intervenciones en materia de gestion del Talento
humano.

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

1. El seguimiento a los Planes Institucionales a cargo de Talento Humano se
realiza tres (03) veces al afio por parte de la Oficina de Planeacion a los
responsables de su ejecucion, por medio del formato dispuesto por el SG de
la calidad para el seguimiento de los planes institucionales.

2. Cumplimiento de los indicadores de gestion relacionados con el Plan
Institucional de Capacitacion, Plan de Bienestar e incentivos y el Plan Anual
del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo; donde se verifica el
cumplimiento de las actividades programadas en cada uno de los planes y
programas mencionados anteriormente. Este seguimiento y evaluacion se
realiza cuatrimestral por la Oficina de Planeacion.

A través de la Matriz Estratégica de Talento Humano, se evidencia el puntaje
obtenido del afio inmediatamente anterior y los resultados de la vigencia.

3. FURAG Il (Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestion). Este
instrumento esta disefiado para la verificacion, medicién y evaluacion de
evolucion de la gestion. En relacién con Talento Humano monitorea y evalua
la eficacia y a los niveles de madurez, como una mirada complementaria y
como linea para el mejoramiento continuo. Se diligenciara en las fechas
previamente establecidas.
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11. INDICADORES

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

11.1. Indicadores Plan Institucional De Capacitacion:

Cobertura: No. De empleados capacitados  *100
No. Total de empleados

Cumplimiento del cronograma de capacitaciones: No. De capacitaciones
realizadas *100 No. De capacitaciones planeadas

11.2. Indicador Sistema De Gestion De Seguridad Y Salud En El Trabajo:

Cumplimiento del cronograma de actividades del plan:_No. de actividades
realizadas*100 No. de actividades planeadas

11.3. Indicador Plan De Bienestar:

Cobertura: No. de participantes *100
No. Total de invitados

Cumplimiento del cronograma de actividades: No. de actividades realizada
*100 No. de actividades planeadas




