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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 organizacion permitiendo el desarrollo organizacional y la articulacion y
objetividad en los programas, planes y proyectos establecidos. De esta forma se estructura
el plan estratégico de actividades en recursos humanos el cual contiene estrategias
referentes al plan institucional de capacitacion (PIC), plan de bienestar social, escala de
clima organizacional, seguridad y salud en el trabajo, plan anual de vacantes y evaluacion
de desemperfio, entre otros.

De esta manera se realiza la trazabilidad en los procesos que permiten la integracién de los
mismos y mejora continua en los recursos humanos, a través del modelo integrado de
planeacién y gestion (MIPG), en desarrollo de la Dimensién de Gestion del Talento
Humano, mejorando las competencias, capacidades y aptitudes de los servidores publicos,
generando valor y eficiencia a las actividades desarrolladas de la gestion de esta area.

1. CONTEXTO

1.1. REFERENTES ESTRATEGICOS ORIENTADORES

La politica de gestion estratégica del talento humano se fundamenta en los pilares del
empleo publico, que son 1) el mérito, como criterio de vinculacién y permanencia del servicio
publico, 2) las competencias, requeridas para el ejercicio del servicio publico, 3) el
desarrollo y el crecimiento, dentro del ciclo de vida laboral, 4) la orientacién hacia el
resultado, 5) la gestion del cambio, entendida como la disposicién para adaptarse a los
entornos cambiantes que rodean el servicio publico, 6) la integridad, como valores que
deben tener los servidores publicos y 7) el dialogo y la concertacion, que permitan generar
acuerdos en busca de mejores resultados para todos.

Para ello, es indispensable tener en cuenta que la Alcaldia de Bucaramanga, cuenta con
una planta de empleos limitada, que se encuentra establecida mediante Decreto Nro. 065
de 2018, adicionada mediante el Decreto Nro. 160 del 20 de noviembre de 2023, mediante
la cual se crearon 22 nuevos empleos. En este sentido, la planta de empleos se encuentra
conformada por 405 cargos, de los cuales 86 corresponde a la planta de libre nombramiento
y remocién, incluyendo aqui el empleo de alcalde, que es de eleccién popular y el empleo
de jefe de Control Interno, que es de periodo fijo; 309 empleos del sistema de Carrera
Administrativa y 10 empleo de una planta transitoria, establecida mediante Decreto Nro.
172 de 2016. Aqui es importante sefalar que dicha planta es insuficiente para atender todas
las necesidades que demanda el servicio publico, por ello, la administracién municipal
requiere el apoyo de personas que se vinculan bajo la modalidad de contratos de
prestaciones de servicios publicos.
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1.2. MARCO LEGAL

La normatividad base para la gestién del talento humano, es la relacionada con el siguiente

cuadro:

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.

Certificacion de

Bono Pensional

Decreto 1567 del 5 de
agosto de 1998

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

Plan Institucional de
Capacitacion
- Programa de
Bienestar

Decreto 2279 del
11 de Agosto de 2003

Por medio del cual se reglamenta
parcialmente el paragrafo del articulo 54 de la
Ley 100 de 1993, adicionado por el articulo 21
de la Ley 797 de 2003.

CALCULOS ACTUARIALES.

Certificacion de

Bono Pensional

Ley 909 del 23 de
septiembre de 2004

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

Talento Humano

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

Talento Humano

Ley 1064 del 26 de julio
de 2006

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

Plan Institucional de
Capacitacion

Decreto 1083 de Mayo
2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica.
-Establece el Plan Institucional de
Capacitacion — PIC, Programa de bienestar y
plan de incentivos.

Plan institucional de
Capacitacion
Programa de bienestar e
incentivos

Resolucién 1111

Marzo de 2017

Por la cual se definen los Estandares Minimos
del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo para empleadores y contratantes.

Sistema de Gestién en
Seguridad y Salud en el
Trabajo

Decreto 1499 de
septiembre de 2017

Modifica el Decreto 1083 de 2015, en lo
relacionado con el sistema de Gestiéon
establecido con el articulo 133 de la Ley
1753 de 2015 MIPG- Manual operativo —
Dimension No 1 GETH Guia de Gestiéon
Estratégica del Talento Humano

Talento Humano

Acuerdo 617 de 2018
CNSC

Establece el sistema tipo empleados de carrera
Y en periodo de prueba.

Sistema tipo de
evaluacién del
desempefio.

Decreto 815 de mayo de
2018

Se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica,
en lo relacionado con las

Competencias laborales generales para los

Competencias
Laborales generales
para los empleos
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empleos publicos de los distintos niveles| publicos de los distintos

jerarquicos. niveles jerarquicos.
Decreto 1800 de octubre |Por el cual se adiciona el Capitulo 4 al Titulo 1 Talento Humano
de 2019 de la Parle 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de

2015, Reglamentario Unico del Sector de
Funcion Publica, en lo relacionado con la
actualizacion de las plantas globales de
empleo.

Ley 1960 de 2019 Modifica el articulo 24 de la Ley 909 de 2004 Encargos

Fuente: Equipo de trabajo GTH.

1.3. ORIENTACIONES ESTRATEGICAS PARA LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN LA ENTIDAD

1.3.1. MISION

De acuerdo con lo aprobado en el Manual de Modelo Integrado de Planeacion y Gestion,
la misién es la siguiente:

Somos una entidad territorial al servicio de los ciudadanos que garantiza el ejercicio de
sus derechos y el cumplimiento de sus deberes, promueve el bienestar y desarrollo
humano, con oportunidad, equidad, transparencia, responsabilidad social, econémica y
ambiental, soportada en una gestion institucional innovadora y colaborativa, con un talento
humano comprometido con su labor como Servidor Publico.

1.3.2. VISION

De acuerdo con lo aprobado en el Manual de Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestidn,
la vision es la siguiente:

Bucaramanga ciudad global para la gente, comprometida con el bienestar, la proteccion
del medio ambiente, los ecosistemas estratégicos y la seguridad de sus habitantes; de
economia pujante y oportunidades para todos. Promueve ciudadanos responsables,
activos y comprometidos con su ciudad. Innovadora, que goza de infraestructura
tecnoldgica facilitando la toma de decisiones y brindando acceso a sistemas de educacion,
salud y movilidad de calidad 24 x 7.
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1.3.3. OBJETIVOS ESTRATEGICOS DE LA ENTIDAD

De acuerdo con lo aprobado en el Manual de Modelo Integrado de Planeacién y Gestidn,
se tiene los siguientes objetivos estratégicos:

1. Fortalecer las instituciones publicas en sus capacidades de gestion fiscal (generacion
de ingresos, gasto eficiente, inversion oOptima), transparencia (control social,
participaciéon ciudadana, publicidad de informacion), gestion de procesos (sistema de
gestion, estructura, plataforma tecnolégica), gestibn humana (cualificacion,
evaluacion, bienestar), ejercicio de la autoridad (civil, sanitaria, educativa, territorial) y
servicio al ciudadano (tramites, informacién, participacion).

2. Planear, desarrollar y liderar una ciudad segura y a escala humana, con conectividad
digital, espacio publico inclusivo, sistema de movilidad sostenible, ambientes de
vivienda dignos, y prevencion y mitigacion de riesgos.

3. Promover una ciudad ambientalmente sostenible, socialmente inclusiva y
econdmicamente dinamica, que fomenta el desarrollo equilibrado de sus ecosistemas,
su tejido social y su base empresarial, y se integra con liderazgo en los escenarios
nacional e internacional.

4. Proteger la salud publica y proporcionar a la ciudadania una oferta educativa
equitativa, con calidad, pertinente y adecuada al ciclo de vida, asi como programacién
y espacios para la expresion y disfrute del patrimonio, el arte y la cultura, la
convivencia, la recreacion, el deporte, y el ejercicio de sus derechos.
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2. INFORMACION BASE

2.1. MAPA DE PROCESOS
La Alcaldia de Bucaramanga, tiene aprobado dentro de su Sistema de Gestion de
Calidad, los diferentes procesos, conforme se sefiala a continuacion:

MAPA DE PROCESOS ADMINISTRACION MUNICIPAL

PROCESOS ESTRATEGICDS
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FIGURA 3, MAFA DE PROCESCE
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2.2. ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA

El municipio cuenta con 5 oficinas, 9 secretarias, un departamento administrativo, una
unidad que permiten el funcionamiento estratégico de la Alcaldia con el fin de alcanzar los

objetivos propuestos.

Estructura Administrativa del Municipio de Bucaramanga

-En el Decreto No. 0172 (05 octubre de 2001) se establece la estructura administrativa del
nivel central del municipio de Bucaramanga, la cual ha tenido algunas modificaciones.

A continuacion, se presentan los decretos relacionados con las diferentes modificaciones
de la estructura de la Administracién Municipal mediante la creacién de diferentes &areas de

la entidad a lo largo del tiempo.
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No. 0463 (30 junio de 1995)

Se crea el fondo de pensiones territoriales del
Municipio de Bucaramanga y se dictan otras
disposiciones.

No. 014 (06 junio de 2002)

Se crea la unidad técnica de servicios publicos del
Municipio de
Bucaramanga.

No. 035 (20 diciembre de 2002)

Se crea la defensoria del espacio publico.

No. 002 (08 febrero de 2005)

Se crea la oficina asesora de control interno
disciplinario de la Alcaldia de Bucaramanga.

No0.0243 (30 septiembre de 2010)

Se modifica la estructura de la Administracion
Municipal mediante la creacion de la oficina de
valorizacién del Municipio de Bucaramanga.

No. 366 (27 octubre de 2010)

Se adopta el organigrama para la
Secretaria de educacion del municipio de
Bucaramanga.

No. 0011 de 2011

Se modifica la estructura de la Administracion
Municipal mediante la creacion de la Secretaria
Juridica del Municipio de Bucaramanga.

No. 0018 de 2011

Se modifica la estructura de la Administracion
Municipal mediante la creacién de la oficina
asesora de asuntos internacionales (OFAI) en el
nivel central del Municipio de Bucaramanga, y se
establece su organizacion.

No. 0020 (2011)

Se modifica la estructura de la Administracion
Municipal mediante la creacion de la Secretaria de
Planeacion del Municipio de Bucaramanga.

No. 0345 (2011)

Se instaura el sistema administrativo del interior
SAl en el Municipio de Bucaramanga.

Fuente: Equipo de trabajo GTH.

2.3. PLANTA DE EMPLEOS ACTUAL

La planta de empleos es la aprobada mediante Decreto No. 065 del 8 de mayo de 2018,
adicionada mediante Decreto Nro. 160 del 20 de noviembre de 2023; se encuentra
distribuida por niveles, como lo establece el Decreto Nacional 785 de 2005, a saber, nivel
Directivo, Asesor, Profesional, Técnico y Asistencial.

Su conformacion es la siguiente:




@‘ Cédigo: PL-GAT-8100-170-005
» g PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO -
& HUMANO Version: 2.0

P Péagina 9 de 35

Composicion de la planta de empleos

Directivo 25 0 25
Asesor 21 2 23
Profesional 25 151 176
Técnico 8 50 58
Asistencial 7 116 123
TOTAL 86 319 405

Fuente: Equipo de trabajo GTH

Esta planta contiene 35 empleos para la Secretaria de Educacion, que son financiados con
recursos del Sistema General de Participaciones, asi: 29 del nivel profesional, 5 del nivel
técnico y uno de nivel asistencial; los demas empleos de esta planta son cubiertos con
recursos propios.

Dentro de esta misma planta en el nivel asistencial existen 10 empleos de una planta
transitoria, creada mediante Decreto Nro. 172 de 2016, en la que se establecio que una vez
el servidor publico que la ocupa se retire por cualquier motivo, desaparece el empleo.

2.4. MANUAL DE FUNCIONES

El manual de funciones y competencias laborales se encuentra establecido mediante
Decreto Nro. 066 de 2018, que es la base general, que ha sido modificado mediante Decreto
Nro. 025 del 20 de enero de 2020, que incorpora las competencias del Decreto Nro. 815 de
2018; el Decreto Nro. 137 de 2020, que modifica algunos empleos del nivel directivo, el
Decreto Nro. 347 del 7 de agosto de 2020, ajusta el empleo de Jefe de Control Interno, el
Decreto Nro. 042 de 2022, modifica las funciones del Jefe de Control Interno Disciplinario y
Secretario de Despacho de Juridica, por la implementacién del Cédigo General Disciplinario
y modifica otros empleos y finalmente adicionado mediante Decreto Nro. 160 de 2023, que
creo empleos del equipo interdisciplinario para las comisarias de familia.

3. DIAGNOSTICO

La gestién estratégica del Talento Humano, es uno de los componentes del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion —MIPG-, que opera a través de distintas dimensiones,
siendo una de las principales la Gestion del Talento Humano, que esta compuesta por dos
politicas “Gestion Estratégica del Talento Humano” e “Integridad”. A continuacion, se
presentan los resultados obtenidos en el desempefio de la politica de Gestion Estratégica
del Talento Humano, desde la matriz de autodiagnéstico, asi como resultados de Clima
Organizacional, riesgo psicosocial y los resultados FURAG de la ultima medicién a 2022.
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3.1. RESULTADOS APLICACION MATRIZ GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO
HUMANO

Para la identificacion del estado del arte de la gestion estratégica del talento humano la
entidad aplico la matriz GETH facilitada por el DAFP con la cual se identificaron los
aspectos relevantes y las necesidades latentes de la entidad, a partir de las cuatro
categorias que se evalltan:
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PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

De acuerdo con estos resultados, hay dos categorias en las cuales se deben hacer énfasis
desde el punto de vista estratégico, que son las categorias de Desarrollo y Retiro.

En el componente de Desarrollo, se tiene lo siguiente:
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En este componente se requiere desarrollar mayores acciones en relacién con temas
propios de Seguridad y salud en el trabajo, contratistas y gerencia publica, siendo estas dos
Gltimas las de menor puntuacion.

En el tema de contratistas, se tiene que estos representan mas del 60% de las personas
vinculadas, motivo por el cual se debe revisar esta situacion y retomar estudios de redisefio
organizacional que se efectuaron en la vigencia anterior, actualizar los estudios de cargas
de trabajo y efectuar un andlisis de viabilidad para una eventual ampliacién de la planta de
cargos.

Frente a los aspectos de Gerencia Publica, se deben generar acciones que contribuyan con
la evaluacién de las competencias de los directivos con herramientas como los acuerdos
de gestidn y otras, asi como identificar posibles candidatos que puedan suplir eventuales
vacantes, con personal ya existente en la planta de cargos, en especial el personal de
carrera administrativa que cumple los requisitos para ello y desarrollar proceso de seleccion
meritocratica de los gerentes publicos.

Frente al componente de retiro, se obtuvo lo siguiente:

0 oo g0 — —
80 - 31
60 == 60
40
20

0
Gestion de la Administracién del  Desvinculacion Gestion del
informacioén talento humano asistida conocimiento

Conforme a los resultados del autodiagnéstico, se tiene que la Alcaldia de Bucaramanga,
debe desarrollar actividades que en relacion con la desvinculacion laboral asistida y con
generar mayores actividades que garanticen una adecuada gestion del conocimiento.

3.2. RUTAS DE CREACION DE VALOR

La siguiente tabla muestra los resultados de las distintas rutas de creacion de valor, que
se evallan a partir de la matriz de autodiagnéstico de talento Humano.
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RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para gue tedos se sientan a gusto en su
puesto

- Ruta para faciltar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una vida

equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace

productivos - Ruta para implementar incentives bazados en =alario emocional

- Ruta para generar innovacion con pasion

- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en eguipe y el reconccimiento

RUTA DEL CRECIMIENTO - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del talento a

pesar de que estd orientado al logro

Liderando talento
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

- Ruta de formacion para capacitar servidores que saben o que hacen

RUTA DEL SERVICIO - Ruta para implementar una cultura basada en el servicio

Al servicio de los

ciudadanos - Ruta para implementar una cuftura basada en el logro v la generacion de bienestar

RUTA DE LA CALIDAD

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en *hacer siempre laz cozasg bien”

La cultura de hacer las

cosas bien - Ruta para generar una cultura de la calidad v la integridad

. RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

- Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos

Conociendo el talento

Fuente: Matriz GTH Autodiagnéstico MIPG Dic. 2023

Para el desarrollo de los distintos componentes del plan estratégico, se deben generar
acciones a fin de mejorar las distintas rutas de creacion de valor, en especial aquellas
gque se encuentran por debajo de los 86 puntos.

3.3. RESULTADOS FURAG 2022

En la ultima medicion del Formulario de Reporte de Avance de la Gestion FURAG, que
realiza el Departamento Administrativo de la Funcién Pablica, que mide la implementacién
de las distintas politicas del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion MIPG, se observa
gue la Alcaldia de Bucaramanga, en las Politicas de Talento Humano (POLO1) y de
Integridad (POLO02), que hacen parte de la Dimensién de Talento Humano obtuvo 95,2 y
89,8 puntos respectivamente, lo que indica que se han venido realizando acciones
efectivas para el cumplimiento de éstas.
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3.4. NECESIDADES DE CAPACITACION

Se identifican en el Plan Institucional de Capacitacién, en el cual se deben incluir acciones
encaminadas a cubrir los nuevos ejes de este plan y teniendo en cuenta los recursos
disponibles, asi como haciendo gestiones con entidades aliadas como son la Escuela
Superior de Administracion Publica ESAP, el SENA, la Caja de Compensacion, entre
otras, que contribuyan en la cualificacion de los servidores publicos.

3.5. NECESIDADES EN MATERIA DE BIENESTAR E INCENTIVOS

Se identifican en el Plan de Bienestar e Incentivos, las cuales se formularon a partir de la
aplicacién de una encuesta en la que participo mas del 60% de los empleados de la planta
central; en este aspecto es importante sefialar de se deben ajustar al Plan Nacional de
Bienestar 2023-2030 y para su ejecucion se pueden realizar en alianza con la Caja de
Compensacion Familiar, buscando la optimizar los recursos disponibles.
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3.6. RESULTADOS MEDICION ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Finalizando la vigencia 2023, se efectué el diagndstico de clima organizacional a los
servidores publicos de la Alcaldia de Bucaramanga, en el cual se determina la percepcion
de ambiente laboral en las areas de trabajo, cuyos resultados son los siguientes:

CLIMA LABORAL MUNICIPIO DE BUCARAMANGA
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Fuente: Estudio de clima organizacional 2023, ARL Positiva

A partir de estos resultados, se hace necesario generar acciones de mayor impacto, a fin
de mejor la percepcién frente al clima laboral.
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3.7. RESULTADOS DIAGNOSTICO DE RIESGO PSICOSOCIAL

En el riesgo psicosocial se evallan dos factores de riesgo intralaboral y extralaboral. La
Gltima medicion realizada durante 2023, presente los siguientes resultados:

Puntaje tolal del cuestionarie de facltores de riesgo psicosocial intralaboral,

Figura 46; Frmieaconss fofalkss dal facior mraizbomai

Municipio de Bucaramanga: Factor Intralaboral
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Funtaje total del cuestionario de factores de riesgo peicosocial extralabaral,
Figura 47 Funluaciones tolales del factor Exlralaboral.

Municipio de Bucaramanga: Factor Extralaboral
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Conforme con estos resultados, si bien la mayoria de las personas indicé no presentar
riesgos psicosociales, alrededor de un 30% de los empleados presentan riesgo psicosocial
en nivel alto o muy alto, por ello es importante incluir acciones que minimicen estos factores.

4. DEFINICION ESTRATEGICA

4.1. ALCANCE

Para la formulacién y ejecucion del respectivo plan estratégico se tiene como apoyo el
analisis del contexto estratégico de la entidad, asi como el autodiagnéstico de la Dimension
de Talento Humano del Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion- MIPG, donde se
identifican tanto factores internos como externos que se deben tener presentes para la
estructuracion de las estrategias y acciones, de manera que se pueda proyectar una
mediacion oportuna que permita atender las diferentes necesidades y expectativas del
talento humano de la entidad.

El plan estratégico de gestion del talento humano contiene cada una de las diferentes
actividades que le corresponde ejecutar al area del talento humano desde la vinculacion,
el desarrollo del personal y su retiro, se encuentra enfocado principalmente hacia el
personal con vinculacidon directa en la planta, sin embargo, en aspectos como los
relacionados con el tema de Seguridad y Salud en el Trabajo también se extiende al
personal vinculado a través de contratos de prestacion de servicios CPS. .

4.2. OBJETIVOS DEL PLAN ESTRATEGICO DE GTH

4.2.1. GENERAL

Planificar el desarrollo estratégico de las actividades que permitan optimizar la gestion del
talento humano para cada una de las etapas laborales de los servidores de la Alcaldia de
Bucaramanga, a partir de la ejecuciéon de acciones de la dimensién de Talento Humano,
establecidas en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestién-MIPG.

4.2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS DEL PLAN ESTRATEGICO DE GTH

- Generar un buen ambiente laboral para los servidores publicos de la institucion mediante
la mejora en la calidad de vida laboral con espacios de esparcimiento, integracion familiar,
reconocimiento e incentivos y programas de desarrollo social que compensen las
necesidades de los servidores publicos, a través del Plan de Bienestar e Incentivos.
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- Fortalecer las competencias, aptitudes y habilidades de los funcionarios a través de
procesos de Induccién, Re induccidn, entrenamiento en el puesto de trabajo y actividades
del plan de capacitacion.

- Establecer e implementar los métodos de prevencién, reconocimiento, evaluacion y control
de riesgos en la seguridad y salud en el trabajo, en la realizacion de las actividades de los
servidores publicos. (SG-SST)

- Fortalecer las diferentes actividades relacionadas con los planes y procedimientos de la
gestion estratégica del talento humano incluyendo los lineamientos de la funcién publica.

5. PRIORIDADES IDENTIFICADAS Y ESTRATEGIAS A IMPLEMENTAR

El plan estratégico de gestion de talento humano de la Alcaldia de Bucaramanga, se ejecuta
por medio del ciclo de vida del servidor publico compuesto por las siguientes etapas:
ingreso, desarrollo y retiro. El fin de la respectiva implementacién del plan consiste en
potencializar las variables con calificaciones mas bajas, las cuales se obtienen a través del
autodiagnostico de la matriz GETH y otras mediciones.

Con el proposito de generar valor publico, la gestiéon de talento humano de la Alcaldia de
Bucaramanga se enfoca en las agrupaciones de tematicas denominadas por el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion “MIPG” como las rutas de creacién de valor. Se
plantean acciones efectivas que se relacionen con las mediciones nombradas
anteriormente, y con algunas de las 6 dimensiones restantes de acuerdo con la siguiente
tabla:

D1 Talento Humano

D2 Direccionamiento y Planeacién
D3 Gestion para Resultados

D4 Evaluacién de resultados

D5 Informacion y Comunicacion
D6 Gestion del Conocimiento

D7 Control Interno

Fuente: Equipo de trabajo GTH.

Por consiguiente, las acciones a plantearse muestran la relacion entre las dimensiones
que se ejecutan a través de una o varias politicas de gestién y desempenio institucional
sefaladas en MIPG, por lo tanto, una vez recopilada la informacion anterior, se identifican
los siguientes aspectos a tener en cuenta en la entidad y se determinan las siguientes
acciones:
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RUTA DE LA
FELICIDAD -

La felicidad
nos hace
productivos

Entorno
fisico

Adelantar
inspecciones fisicas
a la Entidad vy
sefalizarlas
conforme a las
normas vigentes.

D2

Adquirir

elementos/implement
0S necesarios que
brinden condiciones
ergonémicas a los
servidores publicos.

D2

SST

Capacitar o fomentar
entrenamiento en el
puesto de trabajo en
sostenibilidad
ambiental.

D3

Talento
Humano - PIC

Servidores y
Contratistas

Equilibrio
de
vida

Promover 'y dar
continuidad a la
modalidad
suplementaria de
Teletrabajo y horario
flexible.

Realizar la
vinculacién de los
ganadores del
concurso de meéritos
gue adelanta la
CNSC.

Realizar la provisiéon
oportuna de los
empleos vacantes a
través de las distintas
formas de provisién
existentes.

Analizar la
posibilidad de
ampliar la planta de
personal, ajustada al
Decreto 1800 de
2018.

D2, D3, D5

Talento
Humano

Servidores y
contratistas.

Verificar y priorizar
cuando sean
posibles las hojas de
vida de personas
pertenecientes a
diferentes grupos
étnicos, en condicion
de discapacidad, con
el fin de incluirlas en

D2, D5

Talento
Humano

Integrantes
de grupos
étnicos
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Salario
emocional

los procesos de
seleccion que
adelante la Entidad.

Implementar la
estrategia de salario
emocional y
divulgacion de la
misma.

D2

Talento
Humano

Promover ejercicios
dirigidos - Actividad
fisica.

D2

SST

Generar espacios
gue permitan resaltar
y estimular a los
servidores publicos,
como reconocimiento
a sus labores.

D2, D4

Talento
Humano

Servidores y
contratistas

Identificar y
caracterizar los
servidores con
alteraciones en
examenes médicos
ocupacionales.

D2

SST

Servidores y
contratistas.

Generar  estrategia
de reconocimiento de
incentivos para los
servidores de carrera
administrativa y el
mejor servidor de
libre nombramiento y
remociébn 'y otras
formas de
reconocimiento para
los demas
servidores.

D2, D3

Talento
Humano

Servidores y
contratistas.

Innovacion
con pasién

Impulsar la Politica
de Integridad a través
de la difusion del
Cédigo de Integridad.

D3, D5, D7

Talento
Humano

Servidores y
contratistas

Capacitar a los
servidores en
tematicas de
innovacion e incluirlo
en e Plan de
Capacitacion

D2

Talento
Humano - PIC
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Analizar la
informacion trimestral
acerca de las
razones de retiro que
genere insumos para
el plan de prevision
del talento humano.

D2, D4

Talento
Humano

Servidores y
contratistas

RUTA
DEL
CRECIMIENT
o

Liderando
talento

Cultura de
liderazgo

Aplicar los
instrumentos

establecidos para la
transferencia de
conocimiento, una
vez esté establecido.

Promover la
construccion de
planes de
mejoramiento
individual a quienes
obtengan calificacion
de 85 puntos o
menos.

D5, D6

D2, D4

Talento
Humano

Talento
Humano

Servidores y
contratistas

Servidores y
contratistas

Capacitar o fomentar
entrenamiento en el
puesto de trabajo a
los servidores en
tematicas referentes
a Gestion del Talento
Humano y Cultura
Organizacional e
incluirlas en el Plan
de Capacitacion.

D2, D3

Talento
Humano - PIC

Servidores y
contratistas

Promover actividad
para la
conmemoracién del
Dia del Servidor
Publico.

D2

Talento
Humano

Servidores y
contratistas

Realizar encuesta de
retiro para identificar
las razones por las
que los servidores se
retiran de la entidad.

D4

Talento
Humano

Servidores y
contratistas.

Liderazgo
en valores

Realizar acciones
para que todos los
servidores publicos y
contratistas realicen
el curso de Cadigo de
Integridad que
promueve  Funcion
Publica.

D2, D3

Talento
Humano -
Talento
Humano - PIC

Servidores y
contratistas
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Promover acciones
para la apropiacion D2 D3 Talento Servidores y
del Cabdigo de ' Humano contratistas.
Integridad.
Coordinar
actividades
semestrales para Pre
pensionados con la D2 Talento Servidores y
Caja de Humano contratistas.
Compensacion -
COMFENALCO vy la
ARL POSITIVA.
Generar
conjuntamente con la
Caja de
Compensacion
COMFENALCO vy la
ARL POSITIVA, una
estrategia a través de
la cual se brinde D2 Talento Servidores y
apoyo emocional y Humano contratistas.
herramientas  para
afrontar el cambio por
parte de las personas
que se retiran por

Servidores | pension o} en

gue saben |finalizacion de la

lo que planta temporal.
hacen Suministrar los
insumos para el
proceso de Gerentes
evaluaciéon de los D2 Talento S
- publicos

gerentes publicos
mediante los
acuerdos de gestion.
Capacitar o fomentar
entrenamiento en el
puesto de trabajo a
los servidores en
teméaticas
relacionadas con:
Planificacion, .
Contratacion Publica, D2 Talento Servidores y

Derechos Humanos,
Gestion
administrativa,
Gestion de las
tecnologias de la
informacién, Gestion
documental, Gestidn

Humano - PIC

contratistas
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Financiera, Gobierno
en Linea,
Participacion
ciudadana, Servicio
al ciudadano,
Derecho de acceso a
la informacion.
Desarrollar el
programa de D2 Talento Servidores y
bilingiismo en la Humano - PIC | contratistas
Entidad.
Orientar la entrega de
puesto de trabajo de .
los servidores que se D2, D6 Talento Serwdo_res y
. . Humano contratistas
retiran de la Alcaldia
de Bucaramanga.
Definir herramientas
para lograr la
transferencia del
conocimiento de los Talento Servidores y
. D2, D6 .
servidores que se Humano contratistas
retiran a los que
contindan
vinculados.
Promocionar
reuniones periédicas,
para que los
Directivos den a
RUTA DEL con_ocer a sus . D2,D5,D7 _ _ _
equipos de trabajo Direccionamien
SERVICIO Cultura - L .
- las acciones to estratégico y | Servidores y
Al servicio basada en tratéai ;
de los el servicio estratégicas a Talento contratistas
. desarrollar. Humano
ciudadanos -
Promocionar la
rendicion de cuentas
por parte de los D2,D5,D7
gerentes (o
directivos) publicos.
Mantener actualizado
el Manual de
Funciones y
RUTA DE LA Competencias D2, D3
CALIDAD Hacer Laborales, conforme Servidores
siempre a las necesidades de Talento
La cultura de P la entidad. Humano y
las cosas - contratistas.
hacer las bi Coordinar las
; ien o
cosas bien actividades
pertinentes para que D4
los servidores de la
Entidad presenten la
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Declaracién de
Bienes y Rentas y
hacer el respectivo
seguimiento.
Promover y verificar
gue los Directivos
presenten la D4
Declaracién de
Conflicto de Interés.
Enviar
oportunamente  las
solicitudes de
inscripcibon o  de D2 D7
actualizacion en '
carrera
administrativa a la
CNSC.
Expedir acto
administrativo de
adopcion del sistema
de evaluacion del
desempefio y los D3
acuerdos de gestion.
En lo posible disefiar
su propio sistema de
evaluacion.
Seleccionar por el
sistema de
meritocracia D2, D4
personal de Periodo
Fijo.
Administrar la
informacién de la
planta de personal y D2 D5
generar reportes, '
articulados con la

RUTA DE LA |Entendiend er:]nli:?étrar -

INFORMACIO | informacion Talento Servidores y

N através ; )
. relacionada con la D5 Humano contratistas
Conociendo | del uso de historia laboral de
el talento los datos Istoria labora

cada servidor.
Consolidar las
Estadisticas de la
informacioén de D5
Gestién Estratégica
de Gestion Humana.

Fuente: Adaptado de:
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/28741304/Plan_estrategico del talento _hu
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La dimension del Talento Humano MIPG contribuye a generar estrategias y otorgar
beneficios que mejoren y optimicen la creacion de valor publico permitiendo el alcance de
los objetivos y metas establecidas en la institucién, por lo tanto, cada una de las estrategias
y beneficios laborales se tendran presentes para poder brindar atencion a las necesidades
de los servidores publicos durante su ingreso, permanencia y retiro. Como resultado de la
aplicacion de esta estrategia se deben implementar los diferentes modulos del Sistema de
Informacion de Talento Humano, adquirido en la vigencia 2019.

5.1 ESTRATEGIAS

5.1.1. ESTRATEGIA DEL PLAN ANUAL DE VACANTES Y PREVISION DE
RECURSOS HUMANOS

A partir del plan anual de vacantes y provision de recursos humanos, esta estrategia se

enfocara en la identificacion de las demandas de talento humano y la determinacion de los

procedimientos para cubrir las posiciones vacantes, con el fin de asegurar que las

diversas unidades administrativas de la Alcaldia de Bucaramanga dispongan del personal

idoneo para el ejercicio eficiente de sus responsabilidades.

Para cumplir con este objetivo, es fundamental:

. Determinar el numero total de empleos aprobados por norma, verificando que
todos ellos se encuentren dentro de la asignacion presupuestal de la entidad.

. Definir el total de empleos segun su naturaleza (periodo fijo, de libre nombramiento
y remocion, de carrera administrativa).

. Identificar el total de empleos en vacancia definitiva, sefialando aquellos cubiertos
de forma provisional, mediante encargo y sin proveer.
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. Identificar los distintos mecanismos de cobertura de necesidades de personal,

tanto cuantitativos como cualitativos, considerando medidas de ingreso, ascenso,
capacitacion y formacion.

. Estimar el costo de personal total, derivado de las medidas anteriores y puesto en
contrate con el presupuesto establecido.

Como punto de partida a estas consideraciones, se toma en cuenta la caracterizacién de
empleados realizada para la vigencia 2024, que sienta las bases de la situacién actual de
los empleos dentro de la Alcaldia de Bucaramanga.

5.1.2. ESTRATEGIA DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Por medio del plan institucional de capacitacion la estrategia estara enfocada en Fortalecer
el desarrollo de competencias y habilidades de los empleados publicos, con el fin de
facilitar el cumplimiento de las metas establecidas en el Plan de Desarrollo, una vez esté
aprobado.

Para cumplir con el enfoque de la estrategia se tiene en cuenta:

. Integrar al servidor en la cultura organizacional, mision, visién, objetivos, procesos
y procedimientos de la Alcaldia y, familiarizarlo con el servicio publico.

. Dar a conocer a los servidores publicos los nuevos lineamientos que afectan el
funcionamiento de la Administracién Municipal.

. Sensibilizar a los servidores publicos en la importancia del mantener y mejorar el
Sistema Integrado de Gestién de Calidad.

. Actualizar conocimientos y fortalecer los procesos de formulacién de proyectos.

. Lograr una cultura en la organizacién y preservacion de archivos como parte

fundamental de la administracion publica y la memoria institucional.

. Brindar herramientas que permitan un mejor acercamiento entre el servidor publico
y el ciudadano.

Por consiguiente, se tendrd presente como insumo los analisis de resultados de la
encuesta que evalla la prestacion del servicio de la Alcaldia de Bucaramanga, realizada
desde el proceso de gestion del servicio a la ciudadania, con base a la identificacion de
las necesidades de capacitacion enfatizando en las labores diarias de los empleados
publicos y las requeridas para el cumplimiento de los objetivos de la dependencia u oficina.
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5.1.3. ESTRATEGIA DEL PLAN DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS

La estrategia del plan de bienestar social e incentivos estara enfocada generar condiciones
gue favorezcan el desarrollo integral de los servidores de la Alcaldia de Bucaramanga, el
mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia, de manera que posibilite la identificacion
del servidor publico con las funciones que realiza en la entidad, generando espacios de que
permitan contribuir a su bienestar y motivacion.

5.1.3.1. PROGRAMA DE INCENTIVOS

Pecuniarios: Son reconocimientos econdmicos que se asigharan a los mejores equipos de
trabajo de la entidad, los cuales podran otorgarse hasta por la suma de cuarenta (40)
salarios minimos mensuales legales vigentes, de acuerdo con la disponibilidad de recursos
y segun el procedimiento que se tenga establecido para ello.

No pecuniarios: Estaran conformados por un conjunto de programas flexibles dirigidos a
reconocer individuos o equipos de trabajo por un desempefio productivo en niveles de
excelencia. Dentro de estos se podran contemplar traslados, comisiones, becas para
educacioén formal, participacién en proyectos especiales, publicacién de trabajos en medios
de circulaciébn nacional e internacional, reconocimientos publicos a labor meritoria,
financiacién de investigaciones, programas de turismo social, puntaje para adjudicacion de
vivienda y otros que establezca el Gobierno Nacional.

5.1.4. ESTRATEGIA DEL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO (SST)

La estrategia del sistema de gestidon de seguridad y salud en el trabajo se basara en el
desarrollo de actividades que dentro del marco legal y en correspondencia con la politica
de la empresa, garanticen un medio de trabajo agradable, seguro y digno para los
trabajadores por medio de la prevencion de accidentes y enfermedades laborales factibles
de intervencion y mejorando continuamente el SG-SST.

Para garantizar el cumplimiento del compromiso del plan se tienen en cuenta las siguientes
actividades:

. Asegurar la identificacién, evaluacion e intervenciéon de los diferentes factores de
riesgo y peligros significativos para la salud de los trabajadores.

. Garantizar la adecuacion, conveniencia y eficacia de la gestion del riesgo
ocupacional mediante la revision periddica gerencial.

. Apoyar el cumplimiento de los requisitos legales que en materia de seguridad y salud
en el trabajo apliquen a la organizacion.

. Implementar planes, procedimientos, guias de tratamiento para los riesgos

significativos que aporten a disminuir la probabilidad de ocurrencia y las consecuencias de
los AT y EL.
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. Definir la estructura y responsabilidades del Sistema de Gestién de Seguridad y
Salud en el trabajo SG-SST.
. Implementar un plan de prevencién, respuesta y recuperacién ante emergencias.
. Monitorear el desempefio del Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el trabajo
SG-SST.
. Vigilar y monitorear el estado de salud de los trabajadores asociado con factores de
riesgo ocupacional.
. Fortalecer la cultura de salud y seguridad promoviendo el compromiso y liderazgo

de todos los trabajadores y contratistas.

Divulgar y sensibilizar las normas en seguridad y salud en el trabajo, para facilitar el control
de los factores de riesgo y prevenir la ocurrencia de Accidentes y aparicion de
Enfermedades de origen laboral.

5.1.5. ESTRATEGIA DE EVALUACION DE DESEMPENO

La estrategia se enfocara en verificar el cumplimiento de las diferentes etapas para evaluar
el desempefio laboral de los servidores publicos con derechos de Carrera Administrativa,
en periodo de prueba, de Libre Nombramiento y Remocién o vinculados en Provisionalidad
en la Planta de Empleos del Municipio de Bucaramanga, con base en el acuerdo 617 del
10 de octubre de 2018, expedido por la Comision Nacional del Servicio Civil, adoptado por
el Municipio de Bucaramanga mediante Resolucion 057 del 6 de Febrero de 2019.

5.1.6. ESTRATEGIA DE NOMINA

La estrategia se basara en la verificacion del cumplimiento de las diferentes normas
relacionadas con el pago de salarios y prestaciones sociales a los empleados publicos y
trabajadores oficiales a fin de garantizar que cumplan los derechos a que tienen los
servidores publicos y a su vez que no se incurra en pago no debidos que se puedan
constituir en un detrimento fiscal para la entidad.

5.1.7. ESTRATEGIA DE GESTION DE LA INFORMACION

La estrategia se centrard en el mejoramiento de la calidad de informacion y de los tiempos

de respuesta de los diferentes informes que se presentan por el area a las demas
dependencias que lo soliciten, por medio de la optimizacion del sistema de informacién de
talento humano, asi mismo la informacion se debe mantener actualizada en la nube y el
procedimiento de cumplimiento de indicadores para el proceso Gestion del Talento
Humano.
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5.1.8. ESTRATEGIA DE TRAMITES Y CERTIFICACIONES

La estrategia de tramites y certificaciones se enfocard en establecer e implementar la
evaluacion del nivel de satisfaccion de la prestacidon del servicio interno a los servidores
publicos en la Alcaldia de Bucaramanga, con el fin de medir, analizar y realizar seguimiento
para tomar decisiones oportunas que permitan un mejoramiento continuo y la excelencia
en la prestacion de servicios.

El proceso que se realiza para medir la satisfaccion de la prestacion del servicio interno a
los servidores publicos se basa en la aplicacion de una encuesta, la cual es diligenciada
por el servidor exponiendo su punto de vista a través de las categorias “malo, regular y
bueno” de acuerdo a los items propuestos por el instrumento, asi mismo se tabula y se
procesa las evaluaciones trimestralmente, se analiza y se genera el plan de accién
realizando su respectivo seguimiento, con el fin de proponer acciones de mejora.

5.1.9. ESTRATEGIA HISTORIAS LABORALES

La estrategia se enfocara en disponer de manera organizada la documentacion propia de
los archivos de las historias laborales de los servidores publicos, con el fin de garantizar su
conservacion y suministro oportuno de la informacion requerida, conforme a lo dispuesto
en la Ley General de Archivos 594 de 2000, Circular No.004 de 2003 del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica-Archivo General de la Nacién: Organizacion de las
Historias Laborales y a las pautas y normas técnicas generales sobre la conservacion de la
informacion oficial de las entidades.

5.1.10. ESTRATEGIA DE CONOCIMIENTO INSTITUCIONAL INDUCCION Y

REINDUCCION

La estrategia de induccion y Reinduccién ayudara a la adaptacion de los Servidores
Publicos, para familiarizarlos con las responsabilidades y exigencias del cargo o brindarles
herramientas de actualizacion; para la motivacion y orientacién a fin de reforzar y generar
el sentido de pertenencia y compromiso que asume como Servidor Publico del Municipio
de Bucaramanga.

Para realizar la induccion y Reinduccién se tienen presentes las siguientes actividades:

. Enviar informacion de los nuevos Servidores Publicos.

. Programar Induccion General y Reinduccion.

. Organizar Induccién y Reinduccion.

. Entrega de la invitacion al Servidor Pablico. Aplica para Induccién y Reinduccion.
. Recordar asistencia a la induccion y Reinduccion.

. Realizar Inducciéon General y Reinduccion.
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5.1.11. ESTRATEGIA DEL GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LA INNOVACION

Para la ejecucién de la estrategia de gestion del conocimiento y la innovacion se tendra en
cuenta los resultados de la medicién del autodiagnéstico de la politica establecida en el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion y dando inicio al cumplimiento de esta politica,
gue es nueva para la administracién.

Las actividades que se realizaran son:

. Generacion y produccion de conocimiento

. Captura e instrumentalizacion del conocimiento

. Compartir informacion

. Aplicar informacién para toma de decisiones

. Evaluar resultados al tomar decisiones con los datos
. Mejoramiento proceso de decisiones

. Difunde resultados

. La entidad aprende

5.1.12. ESTRATEGIA CLIMA ORGANIZACIONAL Y CAMBIO CULTURAL

Se optara por adelantar el estudio anual de Clima Organizacional, el cual tendra como
proposito la medicion de la percepcién de los servidores con base al ambiente laboral y
poder establecer acciones de intervencion con afinidad a los resultados del mismo.

La Alcaldia tendra el objetivo de poder disefiar e implementara una ruta de alertas
tempranas para prevenir las situaciones que de una u otra forma perjudiquen el clima
laboral.

5.2.  BENEFICIOS LABORALES DE TALENTO HUMANO
5.2.1. MOVILIDAD

La gestion del talento humano se encargara de adelantar diferentes procedimientos que
permitirdn la correspondiente movilidad horizontal y vertical de los servidores publicos:
comisiones para desempefiar empleos de libre nombramiento y remocion, reubicaciones
traslados y encargos, entre otros.

5.2.2. GESTION DEL CAMBIO
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La gestion del talento humano incluye intervenciones cuyos cambios deben pasar por un
proceso de planificacion con el objetivo de poder garantizar el alcance de los resultados e
impulsar las diferentes competencias de los servidores publicos, de manera que se atienda
directamente las implicaciones de nuevos escenarios para la realizacion de las funciones,
por lo tanto, en el caso de que se requiera, se adoptara la metodologia de gestion del
cambio definida por la Alcaldia para el efecto, orientada a la adaptacion personal e
institucional a nuevos contextos.

5.2.3. TELETRABAJO

Se caracteriza como una forma de organizacién laboral, la cual consiste en el desempefio
de actividades remuneradas o prestacion de servicio a terceros empleando como apoyo las
tecnologias de informaciéon y comunicacion — TIC, con el objetivo de que haya un tipo de
contacto entre el servidor y la entidad publica, sin la necesidad de la presencia fisica del
trabajador en un sitio determinado de trabajo.

Dado lo anterior y una vez identificados los ajustes que deben realizarse al PGETH dadas
las medidas de contingencia determinadas por el Gobierno; teniendo en cuenta las medidas
preventivas que ha tomado la Alcaldia de Bucaramanga por la emergencia sanitaria que
enfrenta el pais con el COVID-19 y pensando en el bienestar de todos nuestros
colaboradores, el Teletrabajo De acuerdo a los resultados de la prueba piloto inicial, e
implementado las estrategias de teletrabajo con los cargos susceptibles a esta condicién
por edad, por condiciones de salud y en general por salvaguardar la vida de todos los
funcionarios, han permitido evidenciar que el teletrabajo es una alternativa efectiva para
continuar con el desarrollo de las actividades de la Alcaldia de Bucaramanga.

5.2.4. HORARIOS FLEXIBLES

Teniendo presente el Decreto 1083 de 2015, se continuara con la politica de horarios
flexibles con el objetivo de que se pueda dar facilidad a la conciliacién de la vida laboral con
la familiar y personal de los servidores publicos, para ello los empleados deben demostrar
la necesidad de adecuar el horario.

De igual maneray teniendo en cuenta los cambios generados por la pandemia se considera
bajo esta modalidad el Trabajo en Casa de conformidad con lo establecido en la Circular
021 del 17 de marzo de 2020 expedida por el Ministerio de Trabajo.
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5.2.5. DIALOGO Y CONCERTACION

Se desea crear espacios de concertacion y dialogo con los servidores a través de diferentes

estrategias como el Café, para tener un momento de conversacién e inspirar, con el fin de
que promuevan la adecuada participacion en el analisis de los temas para que apoyen con
propuestas de solucién a distintas problematicas e iniciativas para optar por la mejora. De
igual manera, se incluye en esta la concertacién con las organizaciones sindicales de
empleados publicos y de trabajadores oficiales.

5.2.6. MERITOCRACIA

Se proveeran las diferentes vacantes que se cuentan en la planta de personal, por medio
de procesos meritocraticos como es el concurso de méritos, que apliquen segun el tipo de
empleo y las caracteristicas de la vacante.

5.2.7. PREVISION DE RECURSOS HUMANOS

El respectivo Plan Anual de Vacantes tiene como fin la provision de los diferentes empleos
del sistema de carrera; en la actualidad estos se ofertan en el marco de la convocatoria 438
a 506 de 2017 de Santander, en cual se busca proveer a través concurso de méritos 238
empleos.

Los empleos de libre nombramiento y remocion, cuyas vacantes surjan en la vigencia, se
proveeran conforme a las normas vigentes.

La provision transitoria de los empleos de carrera administrativa se hace a través de las
figuras de encargo o excepcionalmente mediante nombramiento provisional.

5.2.7.1. INGRESO

La Alcaldia anualmente mediante el plan de previsibn se encargara de precisar las
necesidades de personal para poder brindar atencion a las funciones misionales y de
apoyo, asi mismo se especifica las medidas para su cubrimiento y la respectiva estimacion
de los costos presupuestales.
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5.2.7.2. RETIRO

Los procesos que se tienen presentes en la desvinculacion estardn orientados a poder
brindar un apoyo socio laboral y emocional a aquellas personas que por algin motivo ya
han cumplido con el correspondiente tiempo laboral, ya sea porque se pensionan, por
reestructuracién o por finalizaciéon del nombramiento en provisionalidad, de tal manera que
puedan enfrentar el cambio con mas facilidad, mediante un plan de desvinculacion asistida,
de forma que se obtengan mecanismos que permitan la transferencia del conocimiento de
los servidores que de una u otra forma se retiran de la entidad a quienes contintan
vinculados.

6. Temaéticas adicionales

6.1. Uso y monitoreo de plataforma SIGEP

Se continuara con el monitoreo y actualizacion de los registros del SIGEP, tales como la
hoja de vida, la declaracién de bienes y rentas, la identificaciébn de personas politicas
expuestas, por parte de los servidores publicos. De igual manera se efectuaran las
novedades de vinculacién y desvinculacién del personal, segun corresponda.

6.2. Politica de Integridad

El Cdodigo de Integridad es el principal instrumento técnico de la Politica de Integridad del
Modelo Integrado de Planeacion y Gestién — MIPG. En el Municipio de Bucaramanga, se
encuentra adoptado mediante Decreto 152 de 2018.

El cédigo esta compuesto por los siguientes valores: Honestidad, Respeto, Compromiso,
Diligencia y Justicia. Dado que el principal objetivo del MIPG es fortalecer el talento
humano de las entidades, el Cédigo de Integridad aporta a dicho propdésito a través de un
enfoque de integridad y orgullo por lo publico disefiado para trabajar de la mano con los
servidores publicos.

Con el objetivo de poner en préactica los valores del codigo de integridad, se prevé definir
la estrategia de cambio y transformacion, acompafada de herramientas pedagogicas y de
un cronograma de aplicacion que tienda a generar impacto en la cultura institucional,
revisar el estado de la documentacion de la gestion del Cédigo de Integridad, proyectando
el Cédigo de Integridad con el Plan de Gestion, socializando el Cédigo de Integridad,
Evaluando y proyectando el plan de mejoramiento.

6.3. Acuerdos de Gestion

Realizar la evaluacion de los gerentes publicos a través de los instrumentos aprobados
desde el nuevo modelo de gerencia publica propuesto desde el Departamento
Administrativo de la Gestion Puablica. El cual establece 4 pilares como lo son la
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Productividad Social, Construccién de Integridad, Gestion Cultural y Desarrollo de
Personas y Equipos, sobre los cuales debe desarrollarse la gerencia publica.

El 100% de la evaluacion del acuerdo de gestion se distribuira de la siguiente manera: el
80% se asignara a los compromisos gerenciales, mientras que el 20% restante se
destinara a la valoracion de las competencias comunes y directivas. Esta evaluacion se
realizara una vez al final de cada periodo de vigencia y sera realizada por tanto por pares
(cargos del mismo nivel jerarquico) como por colaboradores bajo la direccién del gerente
publico evaluado.

6.4. Negociacion Colectiva

Continuar los espacios de negociacién entre la entidad y las diferentes organizaciones
sociales tanto de empleados publicos como de trabajadores oficiales.

7. PLAN DE ACCION

Las actividades definidas para el Plan Estratégico de Talento Humano, son las registradas
en Formato Cadigo: F-MC-1000-238,37-220 de la vigencia 2024.

8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Los mecanismos que se tienen presentes para evaluar la gestion estratégica de Talento
Humano son los siguientes:

* Implementacion Matriz de seguimiento trimestral a lo planificado:

El mecanismo — disefiado e implementando por la coordinacion de gestion humana, por
medio de un instrumento (matriz de seguimiento) el cual permite el control y formalizacién
de los temas estratégicos y operativos en el marco de la planeacion del Talento Humano.

b) FURAG Il (Formato Unico de reporte de avance de la gestion):

Este instrumento esta disefiado para la verificacién, medicién y evaluacién de evolucion
de la Gestion Estratégica de Talento Humano de la Alcaldia de Bucaramanga frente a la
eficacia y a los niveles de madurez, como una mirada complementaria y como linea para
el mejoramiento continuo en la gestion.

Los resultados obtenidos de esta medicion permitiran la formulacién de acciones de
mejoramiento a que haya lugar.
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¢) Indicadores de gestion:

Es la expresion cuantitativa del comportamiento y desempefio de las actividades
planteadas, en el que se obtiene una magnitud la cual debe ser comparada teniendo en
cuenta los siguientes factores de medicién:

Efectividad: Medida del impacto de la gestion tanto en el logro de los resultados
planificados, como en el manejo de los recursos utilizados y disponibles.

Eficacia: Grado en el que se realizan las actividades planificadas y se alcanzan los
resultados planificados.

Eficiencia: Relacidn entre el resultado alcanzado y los recursos utilizados.

d) Informacién revision por procesos

Se realizan diferentes actividades para obtener la respectiva informacién como: ”

* Realizar el seguimiento a la documentacion del proceso
* Reportar el estado de indicadores

+ Realizar el seguimiento al estado de acciones que incidan en el nivel de satisfaccion
del servicio.

+ Realizar el seguimiento de correcciones, acciones correctivas, acciones
preventivas, acciones de mejora y salidas no conformes.

* Revisar las inducciones y capacitaciones realizadas al Sistema Integrado de Gestién
de Calidad.

9. HISTORIAL DE CAMBIOS

VERSION DESCRIPCION FECHA

Se crea el plan estratégico de talento
humano por requerimiento del
proceso y el modelo integrado de
0.0 planeacion y gestion MIPG. EI| Julio 13 de 2020
documento fue aprobado por el
Comité Institucional de MIPG, de
fecha 18 de junio de 2020.

Se modifica los objetivos especificos,
el diagnéstico de la gestion
estratégica del talento humano en la
matriz GETH. En el numeral horario
flexibles se complementa teniendo
en cuenta la Circular 021 del 17 de
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