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INTRODUCCION

La Planeacion Estratégica del Talento Humano constituye uno de los pilares
fundamentales para el fortalecimiento de la gestion institucional, en concordancia
con lo establecido en la Ley 909 de 2004 y los lineamientos del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica — DAFP.

Este proceso permite a las entidades publicas proyectar, organizar y gestionar de
manera integral el recurso humano, alineando las necesidades actuales y futuras
del personal con los objetivos estratégicos institucionales. En este sentido, el
Talento Humano se concibe como un factor estratégico para el logro de resultados,
la creacién de valor publico y la mejora continua de la calidad del servicio educativo
gue presta la Institucion Universitaria ITFIP.

El Plan Estratégico de Talento Humano — PETH 2026 aborda de manera integral las
tres etapas del ciclo de vida del servidor publico: ingreso, permanencia y retiro,
articulando instrumentos como el Plan Anual de Vacantes, el Plan Institucional de
Capacitacion, el Plan de Bienestar e Incentivos, el Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud en el Trabajo, la Evaluacion del Desempefio Laboral y la Gestion del
Conocimiento.

Asi mismo, este Plan se constituye en un insumo fundamental para la planeacion
institucional, el fortalecimiento de la carrera administrativa y el suministro oportuno
de informacién a la Comisién Nacional del Servicio Civil — CNSC, especialmente
para la administracién de la Oferta Publica de Empleos de Carrera — OPEC.

1. MARCO NORMATIVO

Ley 909 de 2004. Literal b), articulo 15, “Elaborar el plan anual de vacantes y
remitirlo al Departamento Administrativo de la Funcion Publica, informacion que sera
utilizada para la planeacion del recurso humano y la formulacién de politicas”.

Ley 1010 de 2006. Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir
y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones
de trabajo.

Decreto 1083 de mayo de 2015. Articulo 2.2.5.3.1 Provision de las vacancias
definitivas. “Las vacantes definitivas en empleos de libre nombramiento y remocion
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seran provistas mediante nombramiento ordinario o mediante encargo, previo
cumplimiento de los requisitos exigidos para el desempefio del cargo. Las vacantes
definitivas en empleos de carrera se proveeran en periodo de prueba o en ascenso,
con las personas que hayan sido seleccionadas mediante el sistema de mérito, de
conformidad con lo establecido en la Ley 909 de 2004.”

Decreto 1072 de 2015. Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo (Libro 2, Parte 2, Titulo 4, capitulos 6y 7).

Decreto 1499 de 2017. Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG.
Ley 1952 de 2019. Por medio de la cual se expide el codigo general disciplinario.

Ley 2013 de 2019. Por medio del cual se busca garantizar el cumplimiento de los
principios de transparencia y publicidad mediante la publicacion de las
declaraciones de bienes, renta y el registro de los conflictos de interés.

Resolucion 0312 de 2019. Estandares minimos SG-SST.

Resolucion 0312 de 2019. Por la cual se definen los Estandares Minimos del
Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST.

2. OBJETIVOS DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANOS DEL
ITFIP

2.1 OBJETIVO GENERAL

Formular e implementar el Plan Estratégico de Talento Humano del ITFIP para la
vigencia 2026, en concordancia con la normatividad vigente, el MIPG y el
direccionamiento estratégico institucional, garantizando una gestion integral del
talento humano que contribuya al logro de los objetivos misionales y a la creacion
de valor publico.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Fortalecer las competencias laborales y profesionales del personal
administrativo y docente de planta mediante la implementacion del Plan
Institucional de Capacitacion.

- Promover el bienestar integral y la calidad de vida laboral a través del Plan
Institucional de Bienestar Social e Incentivos.

- Fortalecer la cultura de prevencion y autocuidado mediante la
implementacion del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo.

- Gestionar de manera eficiente los procesos de ingreso, permanencia y retiro
del personal institucional.

- Garantizar procesos meritocraticos de seleccion y provision de empleos en
articulacion con la CNSC.
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3. ASPECTOS ORIENTADORES DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL

TALENTO HUMANO

La Gestion Estratégica del Talento Humano del ITFIP, estara orientada a lograr una
conexion amable y saludable con el entorno laboral para la transformacion personal
e institucional, esto con el fin de generar las condiciones idéneas para que, en
concurso de todas las personas vinculadas con la entidad, se logren los resultados
esperados, entendiendo al talento humano como el activo méas importante con el
gue cuenta la organizacion en la generacion de valor publico y su 6ptimo desarrollo.
Con el fin de cumplir los objetivos planteados, es necesario articular las politicas de
gestion asociadas a la dimension de talento humano como se muestra a

continuacion:
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4. PROCESO DE TALENTO HUMANO

Hace parte de la Vicerrectoria Administrativa, y es la oficina a través de los cuales
se desarrolla toda la parte relacionada con el personal adscrito y vinculado a la
Institucién, su encargada directa es una profesional Especializado, quien actla
como coordinadora de todo el grupo del Talento Humano , acompafiada por unos
funcionarios que colaboran en el logro de sus objetivos, como es el pago oportuno
de las asignaciones mensuales, la afiliacion a todo lo que tiene que ver con la
seguridad social, la implementacion del Nuevo Sistema de la Seguridad y salud en
el Trabajo , vinculacién de su personal administrativo docente incluido el personal
gue presta sus servicios hora catedra.

4.1 VISION DE LA OFICINA DEL TALENTO HUMANO

Posesionarse dentro de la nueva Estructura de la Institucion, como una de las
oficinas de mas apoyo y asistencia, haciendo que sus funcionarios se caractericen
por valores desempefio eficiente y eficaz, que conlleve el logro de los objetivos de
la oficina, como los de toda la Entidad dentro del marco de su Mision, “La
Educaciéon Técnica Tecnoldgica y nuestro futuro profesional.

4.2 MISION DE LA OFICINA DEL TALENTO HUMANO

Generar un ambiente o clima laboral éptimo de tal manera que el personal de la
Institucion del ITFIP, este siempre motivado para el cumplimiento de las funciones
asignadas, velando porque cada una de las funciones asignadas a su grupo de
apoyo, se den y se cumplan en aras de la mision Institucional y que la
colaboracién y apoyo que brinda a la Vicerrectoria administrativa su jefe superior
sea gestora de ejecucion y cumplimiento de procesos que redunden en bien de
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toda la entidad.
4.3 POLITICAS DEL PROCESO DE TALENTO HUMANO

Con el desarrollo conceptual aqui plasmado, es claro que la Gestion Estratégica del
Talento Humano tiene una importancia capital para el mejoramiento de las
entidades, la satisfaccion del servidor publico, la productividad del sector publico y,
el bienestar de los ciudadanos y el crecimiento del pais. Las areas de talento
humano de las entidades tienen una responsabilidad importante en tanto son las
encargadas de liderar los procesos que permitirdn la creacion de valor publico a
través de las acciones que produzcan el adecuado dimensionamiento y las mejoras
en comportamiento de las personas. Pero para poder apuntar a ese objetivo es
necesario que cuenten con la orientacion y con las herramientas para poder
emprender de manera organizada y articulada las acciones pertinentes.

Este documento pretende convertirse en la guia de referencia para las areas.

Las politicas que se ha propuesto la Oficina, son las siguientes:

- Pensamiento abierto a las directivas, personal Administrativo y Docente, dispuesta
a aceptar los cambios, las directrices y las correcciones que a nivel tanto de Rectoria
y de los Entes de Control tanto interno como externo a la Institucion, se le hagan o
se le aconsejen.

- Discrecion como fundamento de oficina de personal, tanto en su informacion que
acopla y asimila en las hojas de vida como en los sucesos y eventos que se
producen dentro de la Division.

- Participacion activa en las actividades que hagan relacion a toma de decisiones
sobre el personal adscrito a la Oficina y a la Institucion en todos aquellos aspectos
gue vayan en pro de la Entidad.

- Informacioén veridica en la medida que se soporta sobre hechos y acciones
debidamente constadas, y examinadas.

- Desarrollo Pro-activo en aras del bien comun de la comunidad ITFIP y la
Institucion.

5. DIAGNOSTICO

El indice de Desempefio Institucional del Instituto Tolimense de Formacion Técnica
Profesional ITFIP ha sido potenciado desde el inicio del cuatrienio a través de
diferentes estrategias por cada una de las politicas del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG).

Desde el afio 2022, el avance en la politica ha ido incrementando de forma
constante permitiendo evidenciar la mejora en la implementacion de las acciones
de mejora, pasando del afio 2022 de 93.56 puntos a 96.00 en el 2024.
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I. indice de Desempefio Institucional

93,56 9539 96,00

2022 2023 2024

Para el afio 2022 la dimension de Talento Humano se encontrd en 86 puntos. Ahora
bien, la Dimension de Talento Humano potencié sus actividades de gestion para
cada una de sus politicas. En cuanto a los resultados de la medicion del FURAG
correspondiente a la vigencia 2024, El ITFIP obtuvo un indice de Desempefio
Institucional — IDI de 96 puntos. Por su parte, la dimension de Talento Humano
obtuvo un puntaje consolidado de 100 puntos.

Il. indices de las dimensiones de gestion y desempefo

Dimension
-
D1: Talento Humano
D2: Direccionamiento Estratégico y Planeacion
D3: Gestion con Valores para Resultados
D4: Evaluacion de Resultados
D5: Informacion y Comunicacion .
D6: Gestion del Conocimiento
D7: Control Interno
D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7

Ahora bien, en lo que respecta al indice de la politica de Gestion de desempefio, la
dimensién de Talento Humano, se obtuvo un puntaje de 99,5 para el afio 2024 sobre
una calificacion maxima de 100 puntos, lo que representa 9,3 puntos adicionales
respecto al resultado obtenido para la medicién de la vigencia 2022.
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111, indice de las politicas de gestion y desempefio

502 848 04 B00 805 1000 881 63 818 985 8L 1000 B0 83F 812 361 %67 .
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Por su parte, respecto a los indices detallados asociados a esta politica, se
obtuvieron los siguientes resultados:

POL1 TALENTO HUMANO

POLO1 indice de 101 Calidad de 102 Eficiencia y 103 Desarrollo 104 Desvinculacion
Gestion la planeacion eficacia dela del talento asistida y retencion
Estratégica del estratégica del seleccion humano en la del conocimiento
A GRS EL M Talento Humano | meritocratica del entidad generado por el
talento humano talento humano

99,45 100,00 100,00 98,86 100,00

Para el afio 2026, por recomendacion del Departamento Administrativo de la
Funcion Publica, orientara sus esfuerzos para la realizacion de un diagnostico
relacionado con la cultura organizacional de la entidad.

6. CARACTERIZACION DE TALENTO HUMANO

A continuacion, se presenta un analisis detallado de la planta de empleos del
Instituto Tolimense de Formacién Técnica Profesional ITFIP, partiendo, en primer
lugar, de una descripcion de su composicién, continuando con la descripcion de las
vacantes por naturaleza, denominacion y grado. Finalmente, se presenta una
proyeccion de vacantes para la vigencia 2025 y con ello la posible ruta de provisién
de empleos.

6.1 PLANTA DE PERSONAL

Durante la vigencia 2025, se formalizé la planta de personal administrativa y
docente, quedando conformada en su totalidad por 180 funcionarios. Esto implico
la variacion en el nimero de funcionarios que establece el decreto 2120 del 23 de
junio de 2005.

La planta de personal administrativo global esta conformad por 90 funcionarios, de

8
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los cuales seis (6) pertenecen al nivel directivo, tres (3) nivel asesor (36) cargos de
Nivel profesional, seis (7) del nivel técnico y 38 del Nivel Asistencial. Planta que
creci6 en el 2025 mediante decreto 0724 de junio 25 de 2025

La planta de personal docente para el 2025 estd conformada por un total de 90
docentes: 85 de tiempo completo y cinco (5) de medio tiempo, planta que crecio en
el 2025, mediante decreto 0725 de junio 25 de 2025.

La caracterizacion de los empleos se visualiza a través de la planta de personal
tanto global como se observa en las siguientes tablas 1.:

Tabla 1. PLANTA TOTAL DE PERSONAL ADMINISTRATIVO Y
DOCENTE
NIVEL PLANTA ACTUAL
DIRECTIVO 6
ASESOR
PROFESIONAL 36
TECNICO 7
ASISTENCIAL 38
DOCENTES TIEMPO COMPLETO 85
DOCENTES MEDIO TIEMPO 5
TOTAL 180

6.2 COMPOSICION SOCIODEMOGRAFICA DE LOS SERVIDORES PUBLICOS
DEL ITFIP

La gestidon del talento humano constituye un eje estratégico para el cumplimiento
de la mision institucional y el fortalecimiento de los procesos académicos y
administrativos de la Institucién Universitaria ITFIP. En este contexto, resulta
fundamental contar con informacién actualizada, confiable y sistematizada sobre
las caracteristicas del personal de planta, que permita orientar la toma de
decisiones, la planeacién institucional y el disefio de estrategias de bienestar,
desarrollo y sostenibilidad del recurso humano.

El presente Informe de Caracterizacion del Personal de Planta del ITFIP tiene como
propésito analizar la composicién sociodemografica y laboral de los servidores
publicos que conforman la planta administrativa y docente de la institucion. Para
ello, se realiza un ejercicio de analisis estadistico que contempla variables como
género, rangos de edad, tipo de planta y ciudad, con base en la informacion
consolidada por la Oficina de Talento Humano a diciembre de 2025, con el personal
vinculado a la fecha.

Los resultados de este informe constituyen un insumo clave para la formulacion y

9
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seguimiento de politicas institucionales en materia de talento humano, bienestar
universitario, seguridad y salud en el trabajo, relevo generacional y gestion del
conocimiento, asi como para el cumplimiento de los lineamientos establecidos por
los entes de control y los procesos de autoevaluacion institucional.

Distribucion por género.

Género Cantidad Participacion

Femenino 82 48 %
Masculino 89 52 %
Total 171 100 %

Distribucidn de personas por
género

Femenino

Masculino 48%

52%

® Femenino ® Masculino

La planta de personal presenta una distribucion equilibrada por género, con una
ligera mayor participaciéon masculina. No se evidencian brechas significativas, lo
cual refleja avances en equidad de género en los procesos de vinculacion
institucional.

Distribucion por rango de edad.

Rango etario Edad Cantidad Participacion
Juventud 18 a 26 afios 10 6 %

Adultez 27 a59 afios 120 70 %

Vejez 60 afios 0 mas 41 24 %

Total 171 100 %

10
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Distribucion de personas por rango de
edad

Vejez 60 o Juventud 18 a 26 afios
mas 6%
24%

Adultez 27 a 59 afos
70%

m Juventud 18 a 26 aflos = Adultez 27 a 59 afios = Vejez 60 o mas

La planta institucional se concentra mayoritariamente en el rango de adultez, lo cual
evidencia estabilidad laboral y experiencia acumulada.
No obstante, se identifica un porcentaje relevante de personal en edad de vejez, lo
que hace necesario fortalecer estrategias de relevo generacional, gestion del
conocimiento y planes de sucesion, especialmente en cargos criticos.

Distribucion por tipo de planta.

Tipo de planta  Cddigo Cantidad Participacion

Planta Administrativa A 86 50 %
Planta Docente D 85 50 %
Total 171 100 %

Distribucidn de personal por tipo de planta

Administraiva
50%

Docente
50%

® Administraiva = Docente

11
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La institucion mantiene un equilibrio exacto entre planta administrativa y planta
docente, lo cual es coherente con la naturaleza misional del ITFIP y garantiza
soporte administrativo adecuado para el desarrollo académico.

Distribucion por ciudad de residencia.

Ciudad Cantidad aproximada
Espinal =140

Ibagué =15

Girardot = 5

Chicoral 1

Otras =10

Distribucion de personal por ciudad de residencia
CHICORAL OTRAS

0, 0,
GIRARDOT 0% 6%

3% \
IBAGUE \

9%

ESPINAL
82%

= ESPINAL = IBAGUE = GIRARDOT = CHICORAL = OTRAS

Se evidencia una alta concentracién del personal en el municipio de Espinal, lo cual
favorece la presencialidad, reduce tiempos de desplazamiento y facilita la
implementacion de programas de bienestar institucional.
Las residencias en otros municipios responden principalmente a perfiles docentes y
administrativos con movilidad regional.

6.3 SISTEMA DE NOMENCLATURA'Y CLASIFICACION DE EMPLEQOS ITFIP

Nuestro sistema de nomenclatura y clasificacion de nuestros empleos se halla
determinado por el Decreto 1042 del 7 de junio de 1978, modificado por el Decreto
Nacional 1680 de 1991 y el Decreto 2489 de 2006 Por el cual se establece el
sistema de nomenclatura y clasificacion de los empleos publicos de las instituciones

12
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pertenecientes a la Rama Ejecutiva y demas organismos y entidades publicas del
orden nacional y se dictan otras disposiciones.

Con fundamento en esta normatividad nuestros empleos estan determinados para
los niveles Directivo, Asesor, Profesional, Técnico, y Asistencial, como se detalla en
la tabla anterior.

Distribucidn que responde a su vez a la naturaleza de las funciones, la indole de
sus responsabilidades y los requisitos exigidos para su desempefio.

A cada uno de los niveles de que tratan los articulos anteriores corresponden una
nomenclatura especifica de empleos y una escala de remuneracion independiente.
A su vez el Decreto 770 de 2005 establece el sistema de funciones y de requisitos
para nuestros empleos como norma que rige para los empleos publicos
correspondientes a los niveles jerarquicos pertenecientes a los organismos y
entidades del Orden Nacional, a que se refiere la Ley 909/2004 y donde se
determina que:

Nivel Directivo. Comprende los empleos a los cuales corresponden funciones de
direccién general, de formulacion de politicas institucionales y de adopcion de
planes, programas y proyectos.

Nivel Asesor. Agrupa los empleos cuyas funciones consisten en asistir, aconsejar
y asesorar directamente a los empleados publicos de la alta direccién de la rama
ejecutiva del orden nacional.

Nivel Profesional. Agrupa los empleos cuya naturaleza demanda la ejecucion y
aplicacion de los conocimientos propios de cualquier carrera profesional, diferente
a la técnica profesional y tecnoldgica, reconocida por la ley y que, segun su
complejidad y competencias exigidas, les pueda corresponder funciones de
coordinacion, supervision y control de areas internas encargadas de ejecutar los
planes, programas y proyectos institucionales.

Nivel Técnico. Comprende los empleos cuyas funciones exigen el desarrollo de
procesos y procedimientos en labores técnicas misionales y de apoyo, asi como las
relacionadas con la aplicacion de la ciencia y la tecnologia.

Nivel Asistencial. Comprende los empleos cuyas funciones implican el ejercicio de
actividades de apoyo y complementarias de las tareas propias de los niveles
superiores, o de labores que se caracterizan por el predominio de actividades
manuales o tareas de simple ejecucion.

Planta docente: 85 docentes de Tiempo Completo y 5 de Medio Tiempo.

DEPENDENCIA Y DENOMINACION DE CARGOS ITFIP 2025
GRADO
CARGOS NIVEL EMPLEO CODIGO SALARIAL
1 DIRECTIVO Rector 52 14
DIRECTIVO Vic_errec_:tor.de Instituciéon 65 9
Universitario
DIRECTIVO Decano de Institucién Universitario 160 6
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3 ASESOR 1020 6
2 PROFESIONAL Profesional Especializado 2028 16
6 10
6 8
1 7
z PROFESIONAL Profesional Universitario 2044 2
3 4
7 3
4 2
1 TECNICO Técnico Operativo 3132 13
i TECNICO Técnico Administrativo 3124 ﬁ
1 TECNICO Auxiliar técnico 3054 8
1 TECNICO Analista de sistemas 3003 13
2 15
1 ASISTENCIAL Auxiliar administrativo 4044 E
1 11
1 Secretario ejecutivo 4210 15
2 ASISTENCIAL ) a8 10
6 Secretario 4178 8
1 4178 13
Z ASISTENCIAL Auxiliar de servicios Generales 4064

1 ASISTENCIAL Enfermero auxiliar 4128 13
1 ASISTENCIAL Operario calificado 4169 11
2 ASISTENCIAL Operario 4167

2 ASISTENCIAL Operario 4167

4 ASISTENCIAL Celador 4097

2 ASISTENCIAL Conductor mecanico 4103 8
85 DOCENTES Tiempo completo NAP NAP
5 DOCENTES Medio tiempo NAP NAP

180
7. ALCANCE

El presente Plan Estratégico, abarca las tres etapas de un funcionario en una
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entidad, su ingreso, permanencia y Retiro, y por lo tanto hara relacion a la tematica
Plan de capacitacién, Estimulos, Bienestar Social y directrices en materia de la
Seguridad y la salud en el Trabajo y con un alcance la personal administrativo y
docente de planta la Entidad.

8. PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

Una vez expuesto el diagnéstico de la dimension de talento humano en la entidad y
de haber descrito el talento humano que la compone, a continuacion, se presentan
los componentes por medio de los cuales se pretende desarrollar la gestion del
talento humano del ITFIP. Para ello, se tendra en cuenta el ciclo de vida del servidor
publico: Ingreso, permanencia y retiro. El objetivo principal es lograr que, cada
componente genere las condiciones adecuadas para el desarrollo de un entorno
laboral para la vida y el conocimiento, garantizando la diversidad, dignidad y equidad
en cada una de las etapas.

Objetivos Ciclo de Vida del Servidor Publico en el ITFIP:

La gestion estratégica del talento humano en el Instituto Tolimense de Formacion
Técnica Profesional — ITFIP se fundamenta en la administracion integral del ciclo de
vida del servidor publico, entendido como el conjunto de etapas que acompafan al
funcionario desde su vinculacion a la entidad hasta su desvinculacion, en
concordancia con los principios del mérito, legalidad, transparencia y creaciéon de
valor publico establecidos en la normatividad vigente y en el Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion — MIPG.

CICLOS OBJETIVO QUE SE COMO SE

REQUIERE REALIZA

Vinculacion de personal en concordancia | Procedimientos Estan contenidas,

con los criterios establecidos por la CNCS | para la vinculacion | las directrices

y meritocracia. o ingreso de actividades,
personal en carrera | objetivos en el
administrativa manual de
(periodo de prueba | procedimientos de
previo concurso la Entidad.

Ingreso

Puablico (CNSC),
Provisionalidad,
encargo,
supernumerario y
de libre
nombramiento y
remocion.

Desarrollar el Plan de Bienestar para Plan de Bienestar e | Con el apoyo de
contribuir al mejoramiento de la Calidad Incentivos. cada uno de los
de Vida de la comunidad ITFIP. Lideres de los 13

Permanencial Fortalecer la cultura de la prevencién y| Plan del Sistema de | procesos con el que
manejo de los riesgos en el entorno| Seguridady Salud se desarrolla la
laboral, a través del Sistema de Gestién| en el Trabajo. Misi6n y Vision
de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-
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SST.

Fortalecer las competencias de los
servidores del ITFIP y garantizar la
correcta administracion de la némina y la
seguridad social.

Plan Institucional de
Capacitacion.

Fortalecer la generacion, uso, apropiacion
y difusién del conocimiento para apoyar la
toma de decisiones, la innovacion y el
mejoramiento continuo, segun la
normatividad vigente.

Plan de Gestion de
Conocimiento e
Innovacion

Planear de manera técnica, anual y
sostenible la disponibilidad del talento
humano, con el fin de garantizar la
cobertura oportuna y eficiente de las
necesidades de la planta de personal del
ITFIP.

Plan de Previsién de
Recursos Humanos.

Fortalecer Coordinar la evaluacion del
desemperio laboral y Calificacién de
servicios de los servidores del
Departamento

Resultado de las
evaluaciones de
desempefio

Institucional. Con
previo diagnéstico,
con aprobacion del
Comité de Gestion
institucional.

A través de
diagnostico, acto
administrativo
rectoral y recursos
del Estado.
Resultados de la
evaluacion del
desempefio.
Comité de
Estimulos.
Diagnéstico previo.

Gestionar de manera planificada,
oportuna y respetuosa los procesos de
retiro de los servidores publicos del
ITFIP, garantizando el cumplimiento de la
normatividad vigente y de los derechos
del servidor, mediante la adecuada
administracion de los tramites
administrativos asociados a la
desvinculacion, la implementacion de

Matriz de vacante
Compensacion
salarial y
prestacional
Reajuste salarial
Por inflacién a nivel
nacional.
Capacitaciones,

Formato tipo de
evaluacion de la
CNSC. Formatos de
Acuerdos de Gestion
-se

trabaja con el
modelo propio

de evaluacion

acciones de preparacion y Charlas, seminarios. Nprmatividad
acompafiamiento a los servidores en Vigente
. etapa de prepension, y el desarrollo de Procedimiento
Retiro estrategias de transferencia y de Noémina y
conservacion del conocimiento, con el fin Procedimiento
de asegurar la continuidad institucional y de seguridad
mitigar la pérdida de saberes criticos social y
para la organizacion. parafiscales. -
SIGEP
Proceso en
Implementacién
Diagnostico o
listado del |
personal pre
pensionados.
8.1 INGRESO

El ingreso, como inicio al servicio publico, es fundamental, dado que, es el origen
de los derechos adquiridos y, por lo tanto, debe responder al propdsito de garantizar
la equidad, igualdad, meritocracia y transparencia, con un enfoque de género,

diferencial

e interseccional.

La etapa de ingreso se conforma por varios
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componentes descritos a continuacion.
Seleccion

La seleccion del talento humano se realizara conforme a lo establecido en la
normativa vigente, en especial, lo sefialado por la Ley 909 de 2004, Ley 1960 de
2019, el decreto 1083 de 2015, el decreto 648 de 2017, y demd&s que sustituyan o
modifiquen, asi se tendran en cuenta las modalidades de seleccion definitiva y
transitoria de acuerdo con las necesidades de la entidad. De acuerdo con los datos
presentados con anterioridad, la vigencia 2025 termin6 con 7 vacantes sin proveer,
las cuales seran la prioridad durante el afio 2026.

EMPLEOS VACANTES ITFIP A DICIEMBRE DE 2025

GRADO Y
EMPLEO CODIGO TIPO DE VACANCIA
OPERARIO CALIFICADO 4169-11 VACANTE DEFINITIVA
SECRETARIO 4178-08 VACANTE TEMPORAL
SECRETARIO 4178-08 VACANTE DEFINITIVA
SECRETARIO 4178-08 VACANTE TEMPORAL
AUXILIAR de SERVICIOS GENERALES 4064-08 VACANTE TEMPORAL
OPERARIO 4167-07 VACANTE TEMPORAL
DECANO EDUCACION 0160-06 LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION
DOCENTE VACANTE TEMPORAL

La Coordinacién del grupo de trabajo de Talento Humano del ITFIP, tiene dentro de
sus funciones atender las necesidades que se presenten en las diferentes
dependencias y la actualizacién de los perfiles y manual de funciones de los cargos
con el fin de garantizar que estos guarden relacién con los planes, programas,
proyectos y procesos de cada una sus dependencias estratégicas, misionales y de
apoyo.

Monitoreo y seguimiento SIGEP I

El area de Gestion de Talento Humano llevard a cabo la gestion para mantener
actualizada la informacion del formato Unico de hoja de vida a lo largo del ciclo de
vida del servidor publico vinculado a la planta de personal en los subcomponentes
de ingreso, desarrollo y retiro en el Sistema del Informacion y Gestion del Empleo
Publico —SIGEP- en su versién II; de igual forma propendera por la actualizacion y
presentacion de la Declaracion Juramentada de Bienes y Rentas, de acuerdo con
los plazos establecidos en la Ley. Para el caso de los empleos de gerencia publica y
del nivel asesor, de libre nombramiento y remocion, se dispondran acciones de
monitoreo y seguimiento en el registro y declaracién de conflictos de intereses, en el
Sistema de Publicacion de Informacion Ley 2013 de 2019.
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8.2 PERMANENCIA

Para la vigencia 2026, la gestion estratégica del talento humano estara orientada a
lograr una conexion amable y saludable con el entorno laboral para la
transformacién personal e institucional a partir de los siguientes ejes:

- Ambiente laboral seguro y saludable

- Prevencion y atencién del riesgo psicosocial
- Bienestar, incentivos y reconocimiento

- Capacitacion y gestion del conocimiento

- Gestion del talento humano

- Inclusion y diversidad

Ambiente laboral seguro y saludable
- Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo

El plan de trabajo del SG-SST para la vigencia 2026 se realiza sobre la base del
cabal cumplimiento de la normatividad vigente sobre la materia. En este sentido, la
IES ITFIP comprometida con la implementacion del SG-SST, formula el plan de
trabajo general para el 2026 donde se incluye:

o Actualizacion matriz de peligros, evaluacion y valoracion de los riesgos,
con un componente especifico en riesgo bioldgico y medidas de
intervencidn en las sedes que lo requieran.

o Programa de Exdmenes médicos (incluyendo examenes meédicos
ocupacionales, realizacion de las pruebas de voz por parte de foniatria,
higiene de la voz.)

o Revision y actualizacion permanente del protocolo de bioseguridad y
demas lineamientos institucionales para garantizar un ambiente de
trabajo seguro y saludable.

Prevencion y atencion de riesgo psicosocial

En busca de lograr conexiones laborales para la transformacién personal e
institucional, se continuard con el disefio y fortalecimiento del programa de
seguimiento al riesgo psicosocial

Para el 2025 se realiz6 acompafiamiento y seguimiento psicoldgico individual a los
casos priorizados de acuerdo con lo solicitado por alrededor de 51 funcionarios.

Bienestar, incentivos y reconocimiento

El Plan Institucional de Bienestar e Incentivos en la vigencia 2026, esta dirigido a
todos los servidores de la Institucibn y se encuentra fundamentado en la
sostenibilidad y potencializacion del Talento Humano, con el fin de generar el
conocimiento que requiere la Institucion propiciar las mejores condiciones laborales
que favorezcan el desarrollo de la creatividad, la identidad, la participacion y la
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seguridad laboral de los servidores publicos de la entidad, asi como la eficiencia y
efectividad en su desempefio, que redundaran no solo en el fortalecimiento de la
estrategia de posicionamiento y calidad académica en el entorno global, sino que
también permitira cumplir los objetivos misionales y estratégicos de la Entidad El
Plan Institucional de Bienestar Social e Incentivos de la IES ITFIP, armoniza los
lineamientos establecidos en el Programa Nacional de Bienestar: “Servidores
Saludables.

Para la vigencia del 2026, se elabor6 un diagndstico que establece desde el punto
de vista del personal administrativo y docente las necesidades fundamentales a este
nivel en aras mejorar las condiciones que incidan en su desarrollo integral, su
satisfaccion y motivacion en la entidad.

El Plan de Bienestar se trabajara de manera conjunta con la oficina de Bienestar
Universitario quien tiene a cargo los servicios de Salud, deporte, orientacién
espiritual, celebraciones del dia de la mujer, dia del docente, dia de la secretaria,
despedida de afio en asocio con la Caja de Compensacion a que se esta afiliado.

Capacitaciéon y gestién del conocimiento
- Plan Institucional de Capacitacion

Su objetivo es contribuir al fortalecimiento de las habilidades, capacidades y
competencias de los servidores de la institucion, a través de lo identificado
en la deteccion de necesidades de capacitacion para la vigencia 2026. Este
plan busca estimular el conocimiento y las competencias, asi como entrenar
y actualizar a los servidores en aquellas actividades necesarias para el
ejercicio de sus funciones. De igual manera, contempla la induccion dentro
del proceso de vinculacion y la reinduccion de actualizacién de los
lineamientos y temas misionales de la Institucion.

- Transferencia de Conocimiento

En el marco de la Politica de Gestion del Conocimiento y la Innovacién, el
Plan Estratégico de Talento Humano y el Plan Institucional de Capacitacion
del ITFIP para la vigencia 2026, la transferencia de conocimiento se
consolida como un eje transversal orientado a fortalecer la capacidad
institucional, optimizar los procesos misionales y administrativos y garantizar
la sostenibilidad del conocimiento organizacional.

Desde la Oficina de Talento Humano, en articulacion con los lideres de
proceso y el Comité de Gestion del Conocimiento e Innovacion, se promueve
el fortalecimiento de las competencias técnicas, profesionales vy
comportamentales de los servidores publicos, en un entorno institucional
dindmico que demanda actualizacion permanente de saberes, habilidades y
buenas practicas. Asi mismo, se busca fomentar una cultura de apropiacion,
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uso y difusién del conocimiento que permita mitigar el riesgo de pérdida de
informacion critica y asegurar la continuidad institucional.

Para garantizar una adecuada transferencia de conocimiento en el ITFIP una
de las estrategias que se implementara para la vigencia 2026, sera:

Induccién y Reinduccioén Institucional, mediante esta estrategia los servidores
publicos inician y fortalecen su proceso de apropiacion de los valores,
principios, normas, politicas y lineamientos que orientan el quehacer
institucional del ITFIP. Durante la vigencia 2026, la Oficina de Talento
Humano desarrollara esta estrategia a través de espacios presenciales y
virtuales, apoyados en herramientas tecnoldgicas institucionales, abordando
ejes teméticos relacionados con el direccionamiento estratégico, el MIPG, el
Cadigo de Integridad, la Gestidén del Conocimiento, la Seguridad y Salud en
el Trabajo y los procesos misionales y de apoyo.

Previsién de recursos humanos

El 4rea de Gestion de Talento Humano del ITFIP formulara, implementara y
realizara seguimiento al Plan de Prevision de Recursos Humanos, el cual sera
publicado en la pagina web institucional, en cumplimiento de los principios de
transparenciay acceso a la informacién publica. Este Plan constituye un instrumento
fundamental de planeacion estratégica que permite contrastar el analisis de las
necesidades actuales y futuras de personal de las diferentes areas de la Entidad
frente a la planta de personal aprobada y la disponibilidad presupuestal.

A partir de este analisis, se definiran y adoptaran las medidas pertinentes para
atender los requerimientos institucionales, tales como la provision de empleos, la
redistribucién de funciones, la priorizacion de procesos criticos, el fortalecimiento de
competencias y la gestion del relevo generacional, garantizando criterios de
eficiencia, eficacia y racionalidad administrativa.

Asi mismo, el Plan de Previsiébn de Recursos Humanos se articulara con el Plan
Anual de Vacantes, el Plan Estratégico de Talento Humano, el Plan Institucional de
Capacitacion y los demas instrumentos del ciclo de vida del servidor publico, con el
propésito de asegurar la continuidad del servicio, la sostenibilidad del talento
humano y el cumplimiento de los retos, objetivos y metas estratégicas del ITFIP
durante la vigencia 2026.

Gestion del talento humano
- Actualizacién del SIGEP I

El Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico — SIGEP 1l es una
herramienta estratégica al servicio de la administracién publica y de los
ciudadanos, que permite consolidar, administrar y procesar informacion
institucional de caracter nacional y territorial relacionada con la naturaleza
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juridica de las entidades, el sector al que pertenecen, su estructura
organizacional, planta de personal, empleos, asignaciones salariales y
demas aspectos asociados a la gestion del talento humano. Esta informacion
permite identificar y caracterizar de manera integral a las instituciones que
conforman el Estado colombiano.

Para la vigencia 2026, el Instituto Tolimense de Formacion Técnica
Profesional — ITFIP daré estricto cumplimiento a los lineamientos emitidos
por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica — DAFP, en lo
relacionado con la actualizacion, verificacion y administracion de la
informacion registrada en el SIGEP Il por parte de los servidores publicos de
planta administrativa y docente.

Con el propésito de garantizar la actualizacion oportuna, veraz y completa de
las hojas de vida, la Oficina de Talento Humano del ITFIP adelantara
estrategias permanentes de sensibilizacién, acompafiamiento y seguimiento
dirigidas a los servidores publicos, las cuales estaran directamente
articuladas con los procesos de provision de empleos, en especial con el
derecho preferencial a encargo, constituyéndose la informacién actualizada
en el SIGEP Il como requisito indispensable para la posesion, permanencia
y movilidad interna dentro de la entidad.

Asi mismo, se realizara el monitoreo continuo del cumplimiento de las
obligaciones relacionadas con la Declaracion Juramentada de Bienes y
Rentas y la gestibn de conflictos de interés, conforme a los plazos y
disposiciones legales vigentes, contribuyendo al fortalecimiento de los
principios de transparencia, integridad y control en la gestién del talento
humano del ITFIP.

Evaluacion del desempefio laboral — acuerdos de gestion

Estard dirigida a orientar a los responsables del proceso de evaluacion del
desempefio laboral en la fase de concertacion de compromisos, evaluaciones
parciales y en la calificacion anual definitiva; realizar el seguimiento en cada una de
las fases en los tiempos establecidos con el fin de garantizar la Evaluacion de
Desempefio Laboral —EDL- establecida en la normatividad emitida por la Comisién
Nacional del Servicio Civil -CNSC.

Seguimiento alos acuerdos Sindicales

La institucién a realizado acuerdos sindicales los cuales se venian tramitando desde
el 2023 con consolidacion final el 28 de octubre de 2025.

Para el 2026 se consolidara la aplicacién de los acuerdos con los grupos sindicales,
los cuales deberan ser plasmados en la normatividad interna de la institucion.

De esta forma, se continuara con la implementacion de los acuerdos y se generaran
los espacios de socializacion periodicos, con el fin de lograr una gestion estratégica
del talento humano como resultado de la construccion colectiva en la entidad.
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Gestion de conflictos de interés

Con el fin de fortalecer el seguimiento, control y gestion de los conflictos de interés
y de los impedimentos que se puedan presentar en el ejercicio de las funciones de
los servidores publicos del Instituto Tolimense de Formacion Técnica Profesional —
ITFIP, durante la vigencia 2026 se realizara la actualizacion y/o ajuste de las guias,
lineamientos y protocolos institucionales para la gestién de conflictos de interés, en
concordancia con la normatividad vigente y los lineamientos emitidos por el
Departamento Administrativo de la Funcién Pablica — DAFP.

Estas herramientas seran socializadas de manera oportuna con la comunidad
institucional —planta administrativa y docente— con el propadsito de brindar claridad
sobre el procedimiento a seqguir para la identificacion, declaracion, analisis y manejo
de situaciones de conflicto de interés, garantizando actuaciones transparentes,
éticas y alineadas con los principios del servicio publico.

Asi mismo, la Oficina de Talento Humano, en articulacion con la Oficina Juridica y
el Comité de Etica y Valores, adelantara acciones de acompafiamiento y
sensibilizacién que permitan fortalecer la cultura de integridad, prevenir riesgos
asociados a la toma de decisiones y asegurar el cumplimiento de los deberes
funcionales, contribuyendo a la generacion de confianza institucional y a la creacion
de valor publico en el desarrollo de la gestion administrativa y académica del ITFIP.

Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales

El Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales es una herramienta
de gestidn de talento humano que permite establecer las funciones y competencias
laborales de los empleos que conforman la planta de personal de las instituciones
publicas; asi como los requerimientos de conocimiento, experiencia y demas
competencias exigidas para el desempefio de estos. El Manual de Funciones del
ITFIP, compilado mediante la Resolucién 0291 del 5 de agosto de 2020, el cual fue
modificado mediante la Resolucién 0385 del 30 de junio de 2023 que modifico el
manual y con el estudio técnico de 2025 se agregaron las fichas de manual
correspondientes a los empleos creados como resultado del ejercicio de
formalizacion laboral mediante decreto 0724 de junio 25 de 2025.

8.3 RETIRO

Bajo la premisa de garantizar derechos y dignificar el trabajo, para el afio 2026 los
procesos de desvinculacion estardn orientados a brindar apoyo sociolaboral y
emocional a las personas que se desvinculan por pension o por finalizacion del
nombramiento en provisionalidad. De esta manera, se pretende guiar al servidor a
enfrentar el cambio, mediante un plan de desvinculacion asistida, asi como contar
con mecanismos para transferir el conocimiento de los servidores que se retiran de
la entidad a quienes contindan vinculados, para garantizar de esta forma que el
conocimiento adquirido por el servidor que se retira permanezca en la entidad,
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teniendo en cuenta lo definido en la dimension de Gestién del Conocimiento e
Innovacion.

8.4 POLITICA DE INTEGRIDAD

La Politica de Integridad del Instituto Tolimense de Formacion Técnica Profesional
— ITFIP tiene como proposito institucionalizar la cultura de la integridad como un
proceso amplio, permanente y transversal al servicio publico, orientado a garantizar
un desempefio institucional responsable y el comportamiento integro de los
servidores publicos en funcion del interés general, mediante:

- La apropiacion y vivencia de los valores del servicio publico establecidos en
el Codigo de Integridad del ITFIP.

- Elfortalecimiento e integracion de mecanismos, instrumentos administrativos
y orientaciones institucionales que garanticen la idoneidad, la transparencia
y la calidad en la prestacion del servicio.

- La promocion de una actitud abierta del servidor publico al didlogo, la
rendicion de cuentas y la interaccion responsable con la ciudadania.

Con el fin de fortalecer la apropiacién del Codigo de Integridad al interior de la
entidad, durante la vigencia 2026 se planearan e implementaran actividades
pedagdgicas, ludicas, recreativas e innovadoras que faciliten la interiorizacion de
los valores institucionales por parte de los servidores publicos de planta
administrativa y docente del ITFIP.

Asi mismo, este componente sera incorporado de manera transversal en los
procesos de induccién y reinduccion institucional, asi como en las acciones del Plan
Institucional de Capacitacion, con el propésito de consolidar una cultura
organizacional basada en la ética, la transparencia, el compromiso con lo publico y
la creacion de valor publico, en armonia con los lineamientos del Modelo Integrado
de Planeacién y Gestion — MIPG vy las directrices del Departamento Administrativo
de la Funcioén Publica.

9. DIVERSIDAD E INCLUSION

Constituyen ejes fundamentales de la gestion estratégica del talento humano en el
ITFIP, en tanto reconocen y valoran las diferencias individuales como un factor clave
para el fortalecimiento institucional, el bienestar laboral y la generacién de valor
publico. En este sentido, el Plan Estratégico de Talento Humano incorpora de
manera transversal componentes orientados a promover entornos laborales
equitativos, respetuosos y libres de discriminacion, articulando acciones de salud
integral, enfoque de género, gobernanza, inclusion de poblaciones diversas,
vinculacion de personas con discapacidad y jovenes en el Estado, en armonia con
la normatividad vigente y los lineamientos del MIPG.

9.1 SALUD INTEGRAL Y PERMISO MENSTRUAL
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El componente de Salud Integral y Permiso Menstrual en el Plan Estratégico de
Talento Humano del Instituto Tolimense de Formacion Técnica Profesional — ITFIP
se orienta a la promocion del bienestar fisico, mental, emocional y social de los
servidores publicos, como elemento fundamental para el desempefio laboral, la
permanencia y la productividad institucional.

En desarrollo de este componente, el ITFIP implementara acciones articuladas con
el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo — SG-SST, el Plan de
Bienestar Social e Incentivos y las estrategias de promocién y prevencion en salud,
con especial énfasis en la identificacion y mitigacién de riesgos psicosociales, la
salud mental, el autocuidado y el equilibrio entre la vida laboral y personal.

Asi mismo, y en cumplimiento de los lineamientos establecidos en la Circular
Externa 100-002 y la Circular Conjunta 100-005 de 2025, la Entidad incorporaré el
permiso menstrual como una medida de enfoque diferencial y de salud integral,
garantizando condiciones laborales dignas, humanizadas y respetuosas de los
derechos de las servidoras publicas. Esta medida sera implementada bajo criterios
de confidencialidad, respeto, no discriminacion y corresponsabilidad institucional,
fortaleciendo una cultura organizacional basada en el cuidado y el bienestar.

9.2 GOBERNANZA Y AGENDA DE GENERO

El componente de Gobernanza y Agenda de Género busca fortalecer la direccion
estratégica, la toma de decisiones informadas y la corresponsabilidad institucional
en la gestion del talento humano, integrando de manera transversal el enfoque de
género en los procesos de ingreso, permanencia y retiro de los servidores publicos
del ITFIP.

En concordancia con la Circular Externa 100-009 de 2025, el ITFIP promovera la
incorporacion de la Agenda de Género como un eje estructural de la gestién
institucional, orientado a garantizar la igualdad de oportunidades, la equidad laboral,
la prevencién de violencias basadas en género y la eliminacién de brechas en el
acceso, desarrollo y permanencia en el empleo publico.

Este componente contempla acciones de sensibilizacion, formacion vy
fortalecimiento de capacidades en enfoque de género, liderazgo inclusivo y
corresponsabilidad, asi como la incorporacion de criterios de género en la
planeacién, seguimiento y evaluacion del Plan Estratégico de Talento Humano,
contribuyendo a una gobernanza ética, transparente y alineada con los principios
del MIPG.

9.3 INCLUSION DE LA POBLACION LGBTIQ+
El componente de Inclusion de la Poblacion LGBTIQ+ se orienta a garantizar

ambientes laborales libres de discriminacion, respetuosos de la diversidad y
promotores de la dignidad humana, en coherencia con los principios
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constitucionales y los lineamientos establecidos en la Circular Externa 100-012 de
2025.

En el marco de este componente, el ITFIP adoptara practicas inclusivas que
aseguren la igualdad de trato y oportunidades para las personas LGBTIQ+
vinculadas a la Entidad, promoviendo el respeto por la identidad de género, la
orientacidon sexual y la expresion de género en todos los procesos de gestion del
talento humano.

Asi mismo, se desarrollaran acciones de sensibilizacion y capacitacion dirigidas a
fortalecer una cultura organizacional basada en el respeto, la convivencia laboral y
la no discriminacién, asi como mecanismos de prevencién y atencion frente a
situaciones de acoso o violencia por motivos de identidad u orientacién sexual.

9.4 VINCULACION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

El componente de Vinculacién de Personas con Discapacidad tiene como propadsito
promover la inclusion laboral efectiva y sostenible de esta poblacién en el ITFIP,
garantizando el acceso al empleo publico en condiciones de igualdad, equidad y
accesibilidad, de conformidad con la normatividad vigente y los lineamientos del
MIPG.

Este componente contempla la adopcion de ajustes razonables, la adecuacion
progresiva de los entornos laborales y la sensibilizacién de los equipos de trabajo,
con el fin de facilitar la vinculacion, permanencia y desarrollo de las personas con
discapacidad, reconociendo sus capacidades, talentos y aportes al cumplimiento de
la mision institucional.

La gestion de este componente se articulard con los procesos de provision de
empleos, el Plan de Prevision de Recursos Humanos y el Plan Anual de Vacantes,
contribuyendo a una administracion publica mas inclusiva y representativa.

9.5 VINCULACION DE JOVENES EN EL ESTADO

El componente de Vinculacién de Jovenes en el Estado busca fomentar el acceso
de joévenes al empleo publico en el ITFIP, como una estrategia para fortalecer el
relevo generacional, la innovacion y la sostenibilidad institucional, en concordancia
con las politicas nacionales de empleo publico joven y los lineamientos del
Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

Este componente promueve la participacion de jovenes mediante practicas
laborales, nombramientos, programas de primer empleo y otras modalidades
permitidas por la normatividad vigente, garantizando procesos transparentes,
meritocraticos y orientados al desarrollo de competencias.
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Asi mismo, se propiciaran espacios de acompafiamiento, formacion y transferencia
de conocimiento, que faciliten la integracion de los jévenes a la cultura
organizacional del ITFIP y contribuyan al fortalecimiento del talento humano
institucional.

10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN ESTRATEGICO

Para garantizar la efectividad en la definicion, ejecucion y cumplimiento de las
acciones previstas en el Plan Estratégico de Gestion de Talento Humano del ITFIP,
asi como la observancia de los criterios de articulacion entre sus componentes, la
coherencia con los planes y programas institucionales y el fortalecimiento de la
cultura organizacional, el seguimiento y la evaluacién se adoptan como una practica
permanente y sistematica durante la vigencia 2026.

El seguimiento se concibe como el conjunto de acciones orientadas a monitorear de
manera continua el avance fisico y operativo de los planes, programas y actividades,
permitiendo identificar oportunamente desviaciones, riesgos o dificultades en su
implementacion, y adoptar las acciones preventivas y correctivas necesarias para
asegurar el logro de los objetivos planteados. Este ejercicio se realizard mediante
el andlisis de indicadores de gestién, el cumplimiento de cronogramas, la
verificacion de productos y la revision periédica de los informes generados por los
responsables de cada componente del Plan.

La evaluacion, por su parte, se orienta a valorar y analizar los resultados, efectos e
impactos de la gestion adelantada en materia de talento humano, identificando los
factores de éxito, las oportunidades de mejora y las lecciones aprendidas. Asi
mismo, permitira consolidar informacién confiable y oportuna que sirva de insumo
para la toma de decisiones, el fortalecimiento de la gestion institucional y la
formulacién de acciones de mejora continua, en concordancia con los principios de
eficiencia, eficacia y efectividad del servicio publico.

Adicionalmente, el ITFIP contard con mecanismos de verificacion y control que
permitan evidenciar la evolucion de la Gestion Estratégica del Talento Humano, a
través de los instrumentos definidos en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
— MIPG, tales como los autodiagnoésticos, los planes de mejoramiento, los reportes
al FURAG y los seguimientos internos realizados por la Oficina de Talento Humano,
en articulacion con la Alta Direccion y los 6rganos de control interno.

De esta manera, el seguimiento y la evaluacion del Plan Estratégico de Talento
Humano se constituyen en herramientas fundamentales para garantizar la mejora
continua, la generacion de valor publico y el cumplimiento de los objetivos
misionales y estratégicos del ITFIP.
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