Unica Version
ACUERDO DEL CONSEJO SUPERIOR

Julio 21 de 2026
Uh&g}%TRﬁﬂjﬁ&D N.° 15 de 2026

“Por el cual se expide y adopta la Politica de Gestion Humana en la Universidad Central”
EL CONSEJO SUPERIOR DE LA UNIVERSIDAD CENTRAL,
en uso de sus facultades estatutarias v,
CONSIDERANDO:

Que el articulo 32 de la Ley 30 de 1992, de conformidad con la Constitucién Politica de
Colombia, garantiza la autonomia administrativa universitaria.

Que de conformidad con lo establecido en el numeral 3° del articulo 31 del Estatuto General,
es funcién del Consejo Superior definir y establecer las politicas académicas, administrativas
y financieras de la Institucion.

Que mediante el Acuerdo del Consejo Superior N.° 14 de 2009, se establecié la Politica de
Bienestar Institucional de la Universidad Central, la cual fue actualizada mediante el Acuerdo
N.° 3 de 2026.

Que el Consejo Superior aprobd mediante Acuerdo N.° 17 de 2024, el Plan de Consolidacién
y Crecimiento (PCC) 2025 — 2030, ejecutado en cada uno de sus tres ejes: 1) Crecimiento,
sostenibilidad y eficiencia, 2) Calidad Plus que incluye el proyecto de Desarrollo humano, y
3) Universidad digital, automatizacién e informacion.

Que mediante Resolucién Rectoral N.° 62-2024 se adoptd la Politica de Desconexién
Laboral.

Que mediante Acuerdo del Consejo Superior N.° 28 de 2025, se aprobd el Plan de Choque
2.0, el cual serd ejecutado en cada uno de sus tres focos con acciones aceleradoras: i)
Fortalecimiento de los ingresos, ii) Optimizacién de costos y gastos vy iii) Eficiencia en gestién
académica y administrativa.

Que mediante Resolucién Rectoral N.° 44 de 2025 se conformé el Comité de Convivencia
Laboral de la Universidad Central, se designaron sus miembros y se establecieron sus
funciones.

Que mediante Resolucién Rectoral N.° 63 de 2026, se modificé y actualizd el Reglamento
Interno de Trabajo de la Universidad Central.

Que, en sesidn del 11 de junio de 2026, previa presentacidén de la Vicerrectoria Administrativa
y Financiera, el Consejo Superior considerd y aprobd la Politica de Gestién Humana, con el
objetivo de establecer las directrices institucionales que orientan la gestion integral del talento
humano de la Universidad Central, promoviendo el desarrollo humano, las capacidades, el
bienestar, y el crecimiento de las personas, como fundamento para el cumplimiento de la
Misién y el fortalecimiento institucional.
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Que el alcance de la Politica de Gestion Humana comprende a docentes, gestores
académicos, administrativos y aprendices.

En mérito de lo anterior,
ACUERDA:

ARTICULO 1°. Expidase y adéptese la Politica de Gestién Humana en la Universidad Central,
conforme a los documentos anexos (politica y lineamientos) que forman parte integral del
presente Acuerdo.

ARTICULO 2°. Vigencia. El presente Acuerdo rige a partir de la fecha de su expedicién y
deroga las normas que le sean contrarias.

COMUNIQUESE, PUBLIQUESE Y COMPLASE.

Dado en Bogot4, D. C., a los veintidds (22) dias del mes de julio del afio de dos mil veintiséis
(2026).

RAFAEL SANTOS CALDERON CAROLINA ORTEGON PLAZAS
Presidente Secretaria
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1. Introduccion

La Universidad Central reconoce que las personas son fundamen-
tales para el cumplimiento de su Mision, el desarrollo de su Proyecto
Educativo Institucional y la consolidacion de su Visién institucional. En
coherencia con su propésito de ser una universidad centrada en las
personas, la gestion humana se concibe como un proceso estratégico
orientado a promover el desarrollo humano, el bienestar, el fortaleci-
miento de capacidades y el proyecto de vida de quienes integran la
comunidad laboral.

La presente Politica establece las directrices que orientan la gestion
integral del talento humano, con el fin de favorecer entornos de trabajo
respetuosos, inclusivos y colaborativos, fortalecer una cultura organiza-
cional sustentada en los valores institucionales y contribuir al desarrollo
de las personas y de la Institucion.




2. Normativa

La Politica Integral de Gestion Humana se fundamenta en la Consti-
tucién Politica de Colombia, el Cédigo Sustantivo del Trabajo y las leyes
que regulan las relaciones laborales, la seguridad social, la equidad de
género, la proteccién de datos personales y la salud y seguridad en
el trabajo. De igual forma, se articula con las politicas y reglamentos
institucionales vigentes, el Plan de Desarrollo Institucional y las direc-
trices del Consejo Superior. EI cumplimiento normativo es un principio
esencial de esta Politica, que orienta sus disposiciones y garantiza
su coherencia con el marco legal nacional e interno. La Universidad
mantendrd la actualizaciéon permanente de esta Politica conforme se
produzcan cambios en la legislacién o en la estructura institucional.




3. Objetivos

Objetivo general

Establecer las directrices institucionales que orientan la gestion
integral del talento humano de la Universidad Central, promoviendo
el desarrollo humano, las capacidades, el bienestar y el crecimiento de
las personas, como fundamento para el cumplimiento de la Misién y el
fortalecimiento institucional.

Objetivos especificos

a) Atraer, vincular y promover la permanencia de personas
idéneas, comprometidas con los principios, valores y propositos
institucionales.

b) Fortalecer las capacidades, competencias y el crecimiento
profesional de los colaboradores mediante procesos de
formacion, aprendizaje continuo y gestion del desempefio.

’

c) Promover el bienestar integral, la salud y la calidad de vida de
los colaboradores, favoreciendo entornos de trabajo respetuosos,
inclusivos y orientados al desarrollo humano.
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d) Consolidar una cultura organizacional basada en la ética, la
confianza, la corresponsabilidad, la comunicacién y el trabajo
colaborativo, fortaleciendo el sentido de pertenencia y la
construccién de comunidad universitaria.

e) Promover précticas de liderazgo transformacional que favorezcan
el desarrollo de las personas, los equipos de trabajo y el logro de
los propésitos institucionales.

f) Promover que las actuaciones y decisiones relacionadas con la
gestion humana se desarrollen bajo criterios de mérito, equidad,
transparencia, legalidad y respeto por la dignidad humana.




4. Alcance

Esta Politica aplica a todos los trabajadores (docentes, gestores aca-
démicos y personal administrativo) de la Universidad Central. Orienta,
ademds, los procesos relacionados con aprendices y colaboradores
ocasionales en los aspectos pertinentes, garantizando que las practicas
institucionales se desarrollen bajo criterios de equidad, respeto y legali-
dad. No aplica a estudiantes, egresados, proveedores ni terceros exter-
nos, quienes se rigen por otras politicas y reglamentos institucionales.




a)

b)

C)

d

e)

5. Principios

Dignidad humana: se reconoce a las personas como eje
fundamental de la comunidad universitaria, promoviendo un trato
justo, respetuoso vy libre de cualquier forma de discriminacion.

Equidad e inclusién: la Universidad promueve la igualdad de
oportunidades en el acceso, permanencia y desarrollo laboral, sin
distincion de género, edad, orientacién sexual, raza, religion o
condicion personal.

Corresponsabilidad: existe un compromiso compartido entre
la Institucion y sus colaboradores, orientado al logro de los
propositos institucionales, el desarrollo de las personas y el
bienestar colectivo.

Transparencia y ética: las decisiones laborales y administrativas
se toman bajo criterios de objetividad, justicia y rendicién de
cuentas, fortaleciendo la confianza institucional.

Meérito: los procesos de vinculacién, desarrollo, promocién

y reconocimiento se fundamentan en la idoneidad, las
competencias y el desempefio de las personas, garantizando
igualdad de oportunidades y criterios objetivos de valoracion.
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f) Desarrollo integral: se promueve el crecimiento personal,
profesional y social de sus colaboradores, creando espacios
que fortalezcan el aprendizaje, la motivacion y el sentido de
pertenencia.

g) Bienestar: se promueve el bienestar integral, el autocuidado,
la salud mental y el equilibrio entre la vida personal, laboral
y académica, como fundamento para el desarrollo de las
personas y el fortalecimiento institucional.

h) Respeto y dialogo: las relaciones entre las personas se
fundamentan en la escucha, el reconocimiento mutuo,
la comunicacién constructiva y la resolucion pacifica de las
diferencias.




6. Organos de controly responsables

La implementacion, aplicacién y sostenibilidad de esta Politica
requiere la participacion activa y articulada de todos los trabajadores
de la Universidad.

a) El Consejo Superior es la maxima autoridad de control
y gobierno.

b) La Rectoria es la instancia responsable de la adopcién formal
de la Politica y de garantizar su difusion institucional, orientando
las decisiones estratégicas que se desprenden de ella.

¢) La Direccién de Gestion Humana lidera el cumplimiento, la
implementacion, seguimiento, evaluacién y actualizacién de
la Politica, velando por su coherencia con el direccionamiento
estratégico y el marco legal.

La Politica sera revisada y actualizada cuando se produzcan cam-
bios significativos en la legislacion, la estructura organizacional o las
estrategias institucionales.




7. Lineamientos

Para la aplicacién de la presente Politica, la Universidad Central
adoptard un documento complementario de Lineamientos para la
gestion del talento humano, en el cual se establecerdn las orientacio-
nes especificas para la atraccién, vinculacion, retencién, bienestar,
seguridad integral, desarrollo humano, gestién del desempeno y cul-
tura organizacional. Dicho documento hara parte articulada del marco
normativo interno y tendra como finalidad operacionalizar la presente
Politica, para asegurar su aplicacion coherente en los procesos de admi-
nistracién, crecimiento y fortalecimiento del personal, bajo criterios de
transparencia, equidad y cumplimiento normativo.
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1. Introduccion

En concordancia con la Politica Integral de Gestion Humana, el presente
documento establece el marco de actuacion para la gestion estratégica y operativa
del pcrsona] de la Universidad Central. Su propésito es materializar el compro-
miso institucional con el desarrollo humano, el bienestar y el fortalecimiento
de capacidades, contribuyendo a una cultura organizacional centrada en las
personas, al establecer las pautas que guian la relacion entre la Institucion y sus

colaboradores.

Estos lincamientos definen los criterios téenicos que orientan el desarrollo
profcsional y ¢l bienestar de los docentes, gestores académicos y administrativos
—desde su ingreso y trayectoria profesional, hasta su bienestar y cierre de ciclo—,
con el finde potenciar ¢l ralento en un entorno de excelencia. Su uplicaci('m busca
fortalecer las cnpacidndcs institucionales mediante una gcstién intcgrnl de las
personas, contribuyendo al desarrollo de los procesos académicos y administra-
tivos, en coherencia con los principios y valores que orientan a la Universidad

Central.




2. Atraccién, vinculacion
y permanencia de talento

La Universidad Central adopta un modelo de gestion de talento que articula
de manera sistémica las capacid:ldcs dela Direccion de Gestion Humana y las areas
de la Universidad. Este modelo garantiza la incorporacién de personal idoneo y el
fortalecimiento de la trayectoria profesional de docentes, gestores académicos y

administrativos, fundamentando su cjccucién en los siguientes criterios:

a) Planeacion estratégica: toda solicitud de personal se deriva de una planea-
cion institucional responsable que valida la necesidad frente a la estructu-

Ta orgzmizacionn] y el presupuesto vigente.

b) Validacion de vacantes: este proceso incluye la revision previa del perﬁl de
€argo, requisitos legalcs y descriptorcs, liderada por el director del area o,

¢n caso dC dOCCl’ltCS7 por ]Il Facu]tad (6} CSCUCI:L

¢) Seleccion y movilidad: para favorecer el desarrollo del equipo humano y
respondcr alos requerimientos de la Institucion, los procesos de seleccion
y la posibilidad de movimientos internos se gestionan atendiendo las par-

ticularidades de cada caso y teniendo en cuenta las siguientes pautas:

1) Lanzamiento de la convocatoria: como pi]ar de rctcncién, seprioriza la
postu]acién del pcrsona] activo antes de abrir canales externos. chfm

la cspccialidad del cargo, la Direccion de Gestion Humana determina




2)

3)

4)
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si la convocatoria es interna, externa o mixta (en este tltimo caso, las
ctapas se ¢jecutan en simultdneo). La Institucion no contempla proce-
sos de promocion directa o ascensos automaticos. Las oportunidades

de desarrollo interno se gestionan bajo dos modalidades:

°  Crecimiento profesional: se activa cuando un colaborador se pos-
tula para asumir un rol de mayor jerarquia. Su viabilidad requiere
acreditar una antigiicdad minima de un (1) afio en la posicién ac-
tual, registrar una evaluacion de desempenio satisfactoria, el avance
rcqucrido en el plan de formacion institucional y contar con el

aval del superior inmediaro.

°  Desarrollo de experiencia profcsional: se fomenta para enriquecer
la experiencia del colaborador en distintas dependencias de la
Universid — ad y diversificar sus competencias. Exige las mismas
condiciones de permanencia y desempenio del crecimiento profe-
sional, ademas de la accptacién expresa del colaborador y la clari-

dad de que el cambio no implica un ajuste salarial.

Filtro inicial: se realiza la revisién téenica de las hojas de vida frente
al perfil del cargo, requisitos y descriptores. Para el caso docente, se
valida la excelencia académica, experiencia, competencias pcdagégi—
cas, disciplinarcs y habilidades digitalcs. Para los cgrcsados que han
participado en monitorias o asistencia gradunda con dcscmpeﬁo sa-
tisfactorio, estas seran consideradas como parte de su experiencia e

integradas en la valoracion téenica del pertil.

Entrevistas técnicas e institucionales: se aphc;m las herramientas de eva-
luacion e interaccion organizadas por la Direccion de Gestion Humana
y los lideres de drea. Si la postulacion corresponde a docencia virtual,

debe atender los lineamientos que para tal fin se establezcan.

Pruebas técenicas y evaluacion pr:'lctica: se ¢jecutan las evaluaciones
de competencias y habilidades requeridas. En el 4mbito docente, este

paso sc divide segtn la procedencia del candidato:
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* Candidatos externos: realizan obligatoriamente clases demostra-

tivas.

°  Candidatos internos: se toma en cuenta el resultado de sus eva-
luaciones docentes previas en la Institucion, en lugar de la clase

demostrativa.
5) Revision de parentesco, inhabilidades e incompatibilidades:

* Es obligacién del candidato reportar, desde su postulacién, cual-
quier vinculo familiar, civil o laboral, relacionado con la Universi-

dad que pueda implicar un conflicto de interés.

°  La Direccion de Gestidon Humana verificara si el candidato esta
inmerso en una de las causales descritas en el Capitulo dnico del
Tieulo viir del Estacuto General-Régimen de inhabilidades ¢ in-

compatibilidades, o en otras disposiciones vigentes

6) Verificacion de antecedentes por delitos sexuales y disciplinarios: esta
gestion se cjecuta mediante la revision obligatoria de los antecedentes
disciplinarios y del registro de delitos sexuales contra menores de edad
de los candidatos, previa autorizacion expresa y escrita en el formarto
de tratamiento de datos pcrsonalcs. La Direccion de Gestion Humana
realiza este control preventivo en estricto cumplimicmo del deber de

validacién exigido por el articulo 4.0 de la Ley 1918 de 2018.

7) Estudio de scguridad: como ultimo filero de validacion prccontractual
dentro de la ruta, se¢ cjecuta de manera obligatoria el estudio de segu-
ridad sila vacante corresponde exclusivamente a un cargo enfocado en

la gestion de recursos financieros.

d) Mancjo de vinculaciones especiales: el reingreso de excolaboradores es
posible siempre que cumplan estrictamente con el perfil del cargo y cuen-
ten con la validacion téenica del Comité de Gestion Humana tras analizar

su historial, incluyendo la revision de antecedentes disciplinarios internos




e)

f)
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y de antecedentes por delitos sexuales contra personas menores de edad,
en cumplimiento del deber de verificacién exigido en el articulo 4.° de la
Ley 1918 de 2018.

Gestion de encargos: para cubrir necesidades temporales de mayor jerar-

quia, sc utiliza la figura del encargo con un reconocimiento econdmico del

10 % adicional del salario que devengue al momento del encargo, formali-

zado mediante un otrosi. Conforme con el Estatuto, estos encargos debe-
14 EA ! . . 4 .

ran contar con la aprobacion de la Rectoria y su continuidad estd sujeta a

un seguimiento semestral por parte del Comité¢ de Gestion Humana.

Contratacion y cierre del proceso: todo ciclo concluye formalmente con
la validacion de la aptitud médica de ingreso. Una vez sea supcrado este
requisito legal, se procede con la firma del contrato laboral o, en caso de tra-
tarse de personal activo (movilidad o encargos), la novedad contractual se

formaliza juridicamente mediante un otrosi al contrato de trabajo vigente.

Induccion e inmersion institucional: como ctapa inicial del vinculo la-
boral, el proceso de induccion y reinduccion es de caracter obligatorio
para asegurar la apropiacion del Proyecto Educativo Institucional (PEI),
los valores de la Universidad y la articulacién con la culeura insticucio-
nal. Los docentes de modalidad virtual reciben, ademas, lo definido en
los lineamientos que se establecen para esa modalidad. Este lineamiento
se amph’a en el siguiente punto, ¢n lo relacionado con la induccion y cl

acompaﬁamicnto pcrmancntc.




3. Desarrollo humano
y gestion del desempeno

La Universidad potencia el talento vinculado mediante un modelo de creci-
miento continuo, ascgur:mdo que la evolucion profcsional de sus colaboradores
responda a las innovaciones de la educacién superior y a las metas del Plan de

Desarrollo Institucional, bajo los siguientes cjes:

a) Induccion Yy acompanamiento permanente: la experiencia del colabora-
dor en la Universidad se fundamenta en su apropiacién de la identidad
unicentralista, para asegurar su bienestar y desarrollo continuo. Este

acompafamiento permanente se gestiona bajo dos momentos clave:

1) Apropiacion e insercion cultural (induccién): facilita la acogida del
nuevo integrante mediante la socializacion del modelo pedagdgico, la
operacion universitaria, el plan de desarrollo y la cultura insticucional.
Asegura el entrenamiento para el rol y la comprcnsién de polfticas,
cl reglamento interno y la cartilla de SST. Para el cuerpo docente de
modalidad virtual, el espacio incorpora una habilitacién téenica en
plataformas LMS y herramientas de autor, garantizando su autonomia

y confianza digital desde el primer dia.

2) Renovacion y actualizacion colectiva (reinduccion): se gestiona de

manera periédica para promover que el pc‘rsonal antiguo se apropic




b)

c)

d)
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activamente de las evoluciones del PEI y las nuevas directrices de la
Universidad, fortaleciendo los lazos con la Institucion y potenciando

el aprendizaje continuo.

Actualizacion y evolucion de roles: este proceso garantiza la revision
periddica de los manuales de responsabilidades para acompafiar la
transformacion natural de cada cargo. La actualizacion integra de forma
progresiva las nuevas competencias que exige el entorno, asegurando el
desarrollo intcgral del colaborador, potcnci:mdo su crecimiento dentro de

la Institucion y fortaleciendo la pertinencia de su labor en el dia a dia.

Gestion del dcscmpeﬁo y desarrollo de cnpacidadcs: la evaluacion anual
se transforma en una conversacion de desarrollo bidireccional. Este pro-
ceso mide tanto el cumplimicnto de metas concretas (el “qué"), como la
vivencia de los valores institucionales y las competencias socioemociona-
les (el “como”). A partir de este encuentro, se consolida de forma conjunta
un Plan de Acompanamiento Individual donde se pactan compromisos de
mejora y metas de carrera a mediano plazo, vinculando el éxito y bienestar

del colaborador con el propésito de la Universidad.

Plan de Formacion: basado en los resultados de la gestion del desempetio,

la Universidad despliega su Plan de Formacion que abarca:

1) Dimensién del conocer (saber): actualizacion permanente en saberes
especificos, tendencias académicas, normativa y conocimientos téeni-

cos propios de cada area de gestion.

2) Dimension del saber hacer (habilidades): desarrollo de competencias
practicas, dominio de herramientas tecnoldgicas, cficiencia operativa,
metodologias de enseflanza-aprendizaje y demds que estén concebidas

cn Cl plan dC dCSQ.ITOHO profesoral cn rclaci(’m con 105 dOCCl’lECS.

3) Dimension del ser (socioemocional): fortalecimiento de habilidades

blandas como el lidcrazgo transformacional, la comunicacidn asertiva,
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cl trabajo colaborativo, la ética y la gestion del cambio y las correspon-
dientes para los profesores segun el Plan de Formacion Unicentralista,

que favorecen el acompanamiento estudiantil.

¢) Apoyo ala formacion e incentivos: como complemento al crecimiento, la

b

Universidad ofrece descuentos y beneficios para que el colaborador acceda
a la oferta educativa interna (pregrado, posgrados, diplomados y cursos),

fomentando la profesionalizacion constante.

Retroalimentacion formativa y promocion: la Universidad cierra el ciclo
de desarrollo mediante la transparencia en la movilidad interna. Todo
colaborador que participa en una convocatoria y no resulta seleccionado
tiene el derecho garantizado 2 una sesion de retroalimentacion formativa
En este espacio, se le entregan las herramientas y diagnésticos necesarios
para que, a través del Plan de Formacion, pueda fortalecer su perfil y estar

preparado para el proximo reto profesional.




4. Bienestar integral de colaboradores

La Universidad Central adopta un modelo de gestion integral que articula las

capacidades de la Direccion de Gestion Humana y la administradora de riesgos

laborales (ARL). Este modelo se orienta a elevar la calidad de vida de docentes,

gestores académicos y administrativos, asegurando la efectividad de los procesos

de proteccion y prevision bajo los siguientes criterios:

a)

b)

c)

Identificacion y diagnostico (fase analitica): el ciclo se fundamenta en la
medicion bienal del clima organizacional y la bateria de riesgo psicoso-
cial. Estos diagnosticos, liderados por la Direccion de Gestion Humana,
permiten identificar focos de estrés o necesidades de bienestar mental
para disenar planes de intervencion basados en datos reales que aporten al

cumplimiento de la Vision insticucional.

Prevencion y \'igilzmcin activa (fase opcrntivzl): el area de Seguridad y Sa-
lud en el Trabajo cjecuta inspecciones sistematicas de puestos de trabajo
y entornos fisicos para mitigar riesgos antes de su materializacion. Este
componente se apoya en una Cultura de Autocuidado, donde el colabo-
rador asume el deber del reporte oportuno de condiciones inseguras y el

cumplimiento estricto de las normas de salud.

Gestion de la salud y respaldo economico: en linea con su compromiso
humano, la Universidad reconoce beneficios complcmcntarios orientados

a mitigar el impacto cconomico derivado de las contingencias de salud
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quc tcng:m 1OS colaboradorcs, dC conformidad con 13 normativa y diSpOSi—

ciones institucionales vigentes.

Investigacion y mejora continua (postsiniestro): ante incidentes o en-
fermedades laborales, se activa un equipo téenico (SST + ARL + Comitcé
Paritario) para investigar las causas raiz. Los resultados de estas investi-
gaciones se transforman en Planes de Mejora Institucional, cerrando la

brecha para evitar la repeticion del evento.

Ascguramiento del equilibrio, recreacion y cultura: como salvaguarda
contra ¢l agotamiento profesional (burnout), la Universidad garantiza el
derecho a la desconexion laboral. Se establece el respeto integral por los
tiempos de descanso, permisos y vacaciones, limitando la acumulacion de
estas ultimas a dos pcriodos para asegurar la renovacion de la Cncrg{a vital.

Esta linea incluyc:

1) /\signaci(')n de incentivos de esparcimiento: otorgamiento del dia de
descanso con ocasion de Cumpleaﬁos y acceso a instalaciones de gim-

nasio para fomcntar 13 salud HSiCQ M CmOCiODQl.

2) Concesion de recesos institucionales: disfrute de descanso remunerado
durante Semana Santa yen el scgundo semestre del afo el perl’odo que
coincida con la semana de receso académico de los colcgios, conso-

lidando espacios fundamentales para la armonta familiar y personal.




5. Fortalecimiento de la cultura
organizacional

La Universidad Central promucve una cultura organizncional centrada en
las personas, sustentada en los valores personales y colectivos que orientan la
vida universitaria y fortalecen el cumplimiento de su Mision institucional. Esta
culeura reconoce la dignidad humana, el desarrollo integral, la construccion de
comunidad y el aprcndizajc continuo como elementos fundamentales para cl
desarrollo institucional. Para fortalecer esta cultura, la Universidad orientara sus

actuaciones hacia:

a) Valores institucionales y construccion de comunidad: implementa estra-
tegias que promucvan la apropiacion de los valores personales y colectivos,
cl sentido de pertenencia y la construccién de relaciones basadas en el

respeto, la solidaridad, Ia Cquidad y la diversidad.

b) Liderazgo transformacional: desarrolla programas y acciones orientadas
al fortalecimiento de las capacidades de liderazgo de directivos y coordi-
nadores, promoviendo estilos de liderazgo basados en la confianza, la em-
patl’a, el servicio, la colaboracion, el desarrollo de los equipos de trabajo y

la orientacion a los resultados.

¢) Universidad Centrada en las Personas: promueve espacios, practi-

cas y estrategias que favorezcan el desarrollo humano, el bienestar, la
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participacion, el reconocimicento vy el fortalecimiento de las capacidades
de las personas.

Trabajo colaborativo e inteligencia organizacional: fomenta espacios de
articulacion, aprendizaje compartido, intercambio de conocimientos y
trabajo interdisciplinario que fortalezcan la colaboracion y la capacidad
institucional de adaptacion ¢ innovacion.

Innovacion, excelencia y sostenibilidad: impulsa iniciativas orientadas al
mejoramiento continuo, la innovacion, la excelencia en el desempetio y el
uso responsable de los recursos, contribuyendo al desarrollo sostenible de
la Universidad.




6. Convivencia, integridad
y debido proceso

La Universidad Central adopta un modelo de gestion que articula las capa-
cidades de la Direccion de Gestion Humana, el Comité de Gestion Humana, el
Comité de Convivencia Laboral y los lideres de cada area. Este modelo operacio-
naliza las interacciones institucionales a través de la comunicacién asertiva y el

debido proceso, fundamentado en los siguientes pilares:

a) Garantias para la convivencia y ambientes seguros: la armonia institucio-
nal se rige por el chlamcnto Interno de Tr:lbajo (RIT) y las poh’ticas de
convivencia vigentes, dinamizdndose a través de las siguientes acciones de

proteccién v prevencién:

1) Activacion del Protocolo de Violencias y Discriminacion: ejecucion
inmediata de las rutas de prevencién, deteccion y atencion de casos
de violencia o cualquier tipo de discriminacion, con un ¢énfasis en las

violencias de genero.

2) Gestion del Comité de Convivencia Laboral: aplicacion rigurosa de
los linecamientos internos para la prevencion del acoso laboral. Este
comité opera como el organismo garante para la tramitacion, media-
cion y gestién oportuna de las conductas rcportadas, bajo estrictos

principios de confidencialidad ¢ imparcialidad.
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3) Dcsp]icguc del Plan Transversal contra el Acoso Sexual: imp]emen—
tacion obligatoria de estrategias formativas, campafias de sensibiliza-
cion y medidas de proteccion efectivas en todas las dependencias de la

UTliVCTSidad para ascgurar un enrorno ]ibTC dC acoso scxual.

4) Monitoreo y difusion de canales de intcgridad: promocién activa y
protcccién del uso de los canales formales institucionales para el re-

pOTEC rcscrvado dC conductas contrarias a 121 é[iC:l y 12 transparcncia.

Ap]icaci('m del Régimen Discip]inario y debido proceso: Cualquier pre-
sunto incumplimiento de las obligaciones normativas se gestiona bajo
rigurosos criterios de justicia, objetividad y lcgalidad, enfocados en la
correccion de conductas que afecten el orden institucional. El ¢jercicio
del poder sancionatorio de la Universidad se cjecuta en estricto cumpli-

miento del procedimiento establecido en el RIT vigente.




7. Operaciéon administrativa

La Universidad Central adopta un modelo de gestion que articula de manera

sistémica los procesos de contratacion, némina, compensacion y desvinculacion.

Este modclo ascgura que IOS procesos que impactan a 105 doccntcs, gCStOI’ﬁS

académicos y administrativos se desarrollen en estricto cumplimiento legal, ga-

rantizando la transparencia y el respeto a la normativa vigente, bajo los siguientes

/
p:u‘amc‘tros:

a)

b)

Gestion administrativa: la Universidad garantiza el cumplimiento riguro-
so de las obligaciones legales y prestacionales. Las decisiones relacionadas
con la remuneracion e incentivos se fundamentan en principios de trans-
parencia, garantizando pagos justos, oportunos y acordes con lo pactado
contractualmente. Asimismo, mantiene mecanismos de scguimiento y
control que salvaguardan la consistencia de la informacion y promueven

la equidad en todos los niveles de la organizacion.

Administracion de la compcnszlci('m y modelos flexibles: 1a gcstién salarial
y de esquemas alternativos de trabajo sc cjecutan bajo criterios técnicos y
cstr:ltégicos. La zlplicacién de la estructura salarial se ajusta estrictamente
a los rangos aprobados y a la disponibilidad presupuestal, evitando des-
viaciones financieras. Por su parte, la adopcion del teletrabajo se otorga
como un beneficio institucional orientado a conciliar la vida laboral y

personal, previo analisis téenico de la aplicabilidad de cada cargo segin
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la naturaleza de sus funciones y la necesidad de presencialidad. El modelo
opera principalmente bajo la modalidad hibrida suplementaria y habilita
la modalidad auténoma para casos excepcionales de salud debidamente
certificados u otros rcqucridos por la Institucion. Su implcmcmacién
opera bajo tres acciones directas: la valoracion téenica y ocupacional del
entorno del colaborador por parte de SST; la validacién y aprobacion de
las solicitudes por parte del Comité de Gestion Humana; y la formaliza-
cion del acuerdo individual, donde se garantizan los compromisos mutuos

y el derecho fundamental a la desconexion laboral.

Dotacion pcriédica: esta gcstién se cjecuta cuatrimestralmente mediante
la asignacion y entrega oportuna de bonos de dotacion para el personal
que cumpla con los requisitos de ley (devengar hasta dos salarios minimos
mensuales vigentes y registrar mas de tres meses de servicio). La Direccion
de Gestion Humana coordina los calendarios de distribucion y valida el
cumplimiento normativo de este derecho legal, asegurando un proceso

ﬁgil, transparente y cficiente en la administracion del recurso.

Gestion de horas extras y recargo nocturno: el reconocimiento y pago del
trabajo sup]cmcntario tiene caracter Cxccpcional y proccde Unicamente
ante necesidades del servicio debidamente justiﬁcadas, previa solicitud del
director del drea, autorizacion escrita de la Vicerrectoria Administrativa y
Financicra y validacion presupuestal. Los directores de drea son responsables
de supervisar y controlar que la realizacion de horas extras no se convierta
en una practica habitual, garantizando que los reportes se remitan dentro
de los tiempos definidos por la Direccion de Gestion Humana para su res-
pectiva liquidacién, en estricto cumplimicmo de los limites establecidos en

la legislacién laboral vigente.

chulncién de contratos: en virtud de la legislacién laboral, Ia Univer-
sidad permite la coexistencia de contratos. Para tal fin, la Direccion de

Gestion Humana realizara una verificacion téenica ¢ intcgral, previa y
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obligatoria, que garantice la autonomia de los vinculos contractuales y

prevenga la simulacion laboral, asegurando las siguientes condiciones:
1) Un objcto contractual indcpcndicntc para cada vinculo.

2) Horarios plenamente diferenciados que permitan el desarrollo auto-

nomo dC 128 funcioncs.

3) Una linea de subordinacion o jefatura inmediata propia y distinta para

cada contrato.

Esta modalidad ;1plica cuando un colaborador suscribe un vinculo adicional
para desarrollar produccion académica u horas catedra en programas de pregrado
o posgrado, en modalidad presencial o virtual. La suscripcion de este nuevo con-
trato rcqucrirﬂ la aprobacién previa del jcfc inmediato del vinculo vigente, cum-
plira con la jornada legal y no superara las diez (10) horas semanales adicionales
en el caso de colaboradores con contrato a tiempo completo, con el propdsito de

prcvcnir 13 SObI’CCZlI‘gﬂ 1:11:)01"(11 M garantizar Cl biCl’lCSlI:lI‘7 dcscanso y dCSCOl’lCXiéI’l.

La celebracion de contratos adicionales constituye una facultad discrecional
de la Universidad y no genera obligacién :11guna de otorgamiento. Un colaborador
podrd mantener un maximo de dos (2) contratos vigentes con la Institucion; la
eventual solicitud de un tercero requerird la evaluacion y aprobacion exclusiva del

. D
Comité de Gestion Humana.

Tanto para la formalizacién de un nuevo vinculo como para la evaluacion de
su continuidad, la Direccion de Gestion Humana examinara de manera integral
la carga laboral, la programacién académica, la jornada maxima lcgal, el dcscmpc—
110, las posibles incompatibilidades y las necesidades institucionales, entre otros
aspectos, reservandose la Universidad la facultad de determinar la viabilidad y

conveniencia de dichos vinculos.




8. Cierre de ciclo

La finalizacion del vinculo laboral en la Universidad Central se asume como
un proceso de respeto mutuo, transparencia y preservacion del conocimiento,

1'Cgu1:1do bajo las siguientes pautas:

a) Transicion hacia la jubilacion y legado institucional: la Universidad re-
conoce la jubilacién como un hito de vida trascendental y un cestimonio
de lealtad a la trayectoria institucional. Bajo este principio, la Direccion
de Gestion Humana brinda orientacion persona]izada y acompanamien-
to administrativo a los colaboradores que inicien su proceso de pcnsién,
facilitando los tramites internos y ascgurando un transito claro, digno y

respetuoso de sus derechos.

Asimismo, con ¢l fin de valorar el saber acumulado, se fomenta que el
colaborador en etapa de prejubilacion participe activamente en espacios
formales de transferencia de conocimiento. Esta gestion permite que

su experiencia sea un activo comp:{rtido para las nuevas generaciones a
través del diseno conjunto de p]anes de sucesion, talleres de induccion al

rol o mentorias guiadas.

En el plano legal, el reconocimiento formal de la pension de vejez junto
con la corrcspondicntc inclusion en la némina de pago por parte de
la administradora de pensiones (conforme con la normativa nacional

vigente) constituye la causal objetiva para la terminacion del contrato,
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procediendo la Universidad con el cierre del vinculo y la programacion

de su liquidacion definitiva.

b) Cicrre de ciclo y desvinculacion: la Universidad procurara que todo pro-
ceso de desvinculacion se desarrolle con respeto, dignidad y estricto cum-
plimiento de la normativa aplicable, reconociendo los aportes realizados
por cada colaborador durante su permanencia en la Institucion. De igual
forma, garantizara la liquidacion oportuna y transparente de los salarios y
prestaciones sociales que correspondan, de acuerdo con las disposiciones

lcgalcs vigentes.

Con el proposito de favorecer una transicion ordenada y proteger la
continuidad de los procesos institucionales, toda desvinculacion exige
una entrega formal de cargo, asegurando que la memoria institucional
permanezca en la Universidad y que la transicion no afecte la

continuidad de las unidades.

Los presentes lineamientos orientan la imp]cmcnmcién de la Politica Inte-
gral de Gestion Humana de la Universidad Central, articulando las actuaciones
institucionales relacionadas con el desarrollo humano, el bienestar y el fortaleci-
miento de las capacidadcs de las personas. Su aplicacién contl‘ibuyc al desarrollo
institucional y a la consolidacion de una cultura organizacional centrada en las

personas.
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