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1. INTRODUCCION

El Plan Estratégico del Talento Humano se realiz6 teniendo en cuenta las directrices del
Departamento Administrativo de la Funcion Publica que proporciona orientaciones con
respecto a la Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano en las Entidades.

En concordancia como los estipula el MIPG: para una mejor calidad y cubrimiento de los
servicios del Municipio y con el objetivo institucional de ser una entidad eficiente, técnica
e innovadora, con una planeacién estratégica del talento humano para la vigencia 2023,
con este Plan se profundiza en la planeacion del proceso y en el ciclo de vida del servidor
publico en la Entidad, se direcciona en agregar valor a las actividades del ciclo de vida
de Talento Humano, a través del desarrollo o fortalecimiento de las competencias,
capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de vida, de tal manera que esto
redunde en su motivacion y compromiso, que conlleve a la prestacion de servicios
acordes con las demandas de la ciudadania y en aras de contribuir a factores
determinantes para mejorar la productividad y lograr en coherencia una mejora continua
en la calidad de vida de nuestro talento humano.

Ahora bien, el Plan Estratégico de talento Humano se encuentra enmarcado en el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG, el cual, entre otros, fomenta las capacidades,
conocimientos, actitudes y valores encaminados al cumplimiento de los objetivos de los
servidores publicos instituyendo una cultura basada en el crecimiento, productividad y
desempeiio, con el fin de generar resultados que atiendan los planes de desarrollo vy
resuelvan de manera oportuna las necesidades de los ciudadanos, con integridad vy
calidad de servicio .

La Gestion Estratégica del Talento Humano, es fundamental para la creacion de valor
publico y para orientar adecuadamente la consecucion de los resultados en la entidad,
entendiéndola como el conjunto de buenas practicas y acciones criticas que contribuyen
al cumplimiento de metas organizacionales a través de la atraccion, desarrollo y retencién
del mejor talento humano posible, liderado por el nivel estratégico de la organizacion y
articulado con la planeacion institucional.

El plan estratégico de Talento Humano tiene como propdsito establecer y divulgar las
directrices y acciones a sequir para el desarrollo de los planes, programas y proyectos
gue contribuyan a mejorar la calidad de vida de los servidores publicos y sus familias,
articulando las diferentes funciones conexas con el talento humano, alineandolas con los
objetivos misionales y generando sentido de pertenencia institucional y, por ende,
efectividad. Para que lo anterior sea posible, la Secretaria General elabora los planes de
accion gue permiten fortalecer los procesos del ciclo de vida del servidor publico desde
Su ingreso hasta su retiro y asi fortalecer en cada uno de los colaboradores los valores
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institucionales y las competencias requeridas para el desarrollo de sus actividades con el
fin de contribuir con los objetivos misionales de la Entidad.

2. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano del Area Metropolitana de Bucaramanga inicia
con la deteccién de necesidades o diagnésticos que se realizan para cada uno de los
planes relacionados y termina con el seguimiento y control de las actividades
desarrolladas en el mismo la evaluacion de la ejecucion de estos. Aplica los servidores
publicos vy contratistas del AMB.

3. OBJETIVOS

Planear, desarrollar y evaluar la gestion del talento humano, a través de las estrategias
establecidas para cada una de las etapas del ciclo de vida laboral de los servidores del
del Area Metropolitana de Bucaramanga, en el marco de los lineamientos de MIPG en la
dimension del Talento Humano, como centro del modelo, de tal manera que esto
contribuya al mejoramiento de las capacidades, conocimientos, competencias y calidad
de vida, en aras de la creacion de valor publico acorde con la estrategia de la entidad.

1.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS.

e Fortalecer las habilidades y competencias del recurso humano, a través de
actividades de capacitacion, entrenamiento, induccién y reinduccion, acordes con
las necesidades identificadas en los diagnosticos realizados, para un Optimo
rendimiento.

e Promover condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los
servidores publicos del Area Metropolitana de Bucaramanga y su desempefio
laboral.

e Establecer e implementar las pautas y criterios para anticipar, reconocer, evaluar
y controlar los riesgos que puedan afectar la seqguridad y salud en el desempefio
de las actividades de los funcionarios.

e Conservar la Planta de Personal 6ptima que requiere del Area Metropolitana de

Bucaramanga para el cumplimiento de su mision, vision, fines institucionales y que
permita la prestacion 6ptima de sus servicios.
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e Contribuir al logro de los objetivos misionales de la AMB, a partir de la identificacion
y ejecucion de acciones que desde la gestion del talento humano incrementen la
capacidad operativa y técnica de los equipos de trabajo.

e Fortalecer las competencias de los funcionarios del AMB, a través de actividades
de capacitacién, entrenamiento, induccién y reinduccién, acordes con las
necesidades identificadas en los diagnésticos realizados.

e Generar acciones de intervencion para fortalecer el ambiente organizacional y
clima laboral en el marco de la ejecucion acciones de bienestar social de acuerdo
con los resultados de la encuesta de ambiente laboral y demé&s mecanismos de
deteccién de necesidades y oportunidades de mejora.

e Fortalecer la cultura de la prevencion y manejo de los riesgos en el entorno laboral
en la entidad, a través del Sistema de Gestion de Seqguridad y Salud en el Trabajo
SG-SST.

e Implementar las iniciativas definidas en el Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion MIPG, a través del desarrollo de planes, programas y sistemas de gestion
aplicables a la gestién del talento humano.

4. DEFINICIONES

e Climalaboral: Es laforma en que un empleado percibe el ambiente que los rodea.
El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, estas
caracteristicas son percibidas, directa o indirectamente por los empleadores y
causan repercusiones en el comportamiento laboral.

e Cronograma: Es una representacion grafica y ordenada con tal detalle para que
un conjunto de funciones y tareas se lleven a cabo en un tiempo estipulado y bajo
unas condiciones que garanticen la optimizacion del tiempo

e Desarrollo: Durante su permanencia aplican en los procesos de capacitacion,
evaluacion del desempefio, Bienestar, Incentivos, entre otros.

e Diagnéstico Organizacional: Es un proceso analitico que permite conocer la
situacion real de la organizacion en un momento dado para descubrir problemas y
areas de oportunidades, con el fin de corregir los primeros y aprovechar las
segundas.
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e Estrategia: Es el programa, general de una organizacion para definir y alcanzar
sus objetivos.

e Gestion del Talento Humano: es el conjunto de lineamientos, decisiones,
practicas y métodos adoptados y reconocidos por la organizacion, para orientar y
determinar el quehacer de las personas que la conforman, su aporte a la estrategia
institucional, el logro y los resultados propuestos, su calidad de vida laboral y en
general el aporte de cada persona al cumplimiento de la planeacién institucional,
tomando en cuenta las responsabilidades inherentes a los cargos y las relaciones
laborales que se generan en el ejercicio administrativo

e Ingreso: Comprende los procesos de seleccion, contratacion, e induccion.

e Nomina: A través del aplicativo de ndmina se garantiza la gestion del pago de los
servidores de manera oportuna, de las obligaciones salariales que tiene la entidad,
administrando la informacion correspondiente a cada uno.

e Objetivos Estratégicos: Son los fines o metas desarrollados a nivel estratégico
que una organizacion pretende alcanzar a largo plazo. Algunas posturas
identifican los objetivos estratégicos con los objetivos generales. Estan basados
en la vision, la mision y los valores de una organizacion y condicionan las acciones
gue se llevaran a cabo

e Plan: Es unaintencién o un proyecto. Modelo sisteméatico que se elabora antes de
realizar una accion, con el objetivo de dirigirla y encausarla. Escrito que precisa
los detalles necesarios para realizar una obra.

e Planeacion Estratégica de Recursos Humanos: Proceso de andlisis de las
necesidades de recursos humanos, conforme cambia el entorno interno y externo
de la organizacion, y la aplicacion de la estrategia proactiva para asegurar la
disponibilidad de recursos humanos que demanda la organizacion. Disponer de
las personas apropiadas, en los puestos correctos, con las habilidades suficientes,
en los momentos correctos.

e Politica Organizacional: Es la orientaciéon o directriz que debe ser divulgada,
entendida y acatada por todos los miembros de la organizacién, en ella se
contemplan las normas y responsabilidades de cada area de la organizacion. Las
politicas son guias para orientar la accién; son lineamientos generales por
observar en la toma de decisiones, sobre algun problema que se repite una y otra
vez dentro de una organizaciéon. En este sentido, las politicas son criterios
generales de ejecucion que complementan el logro de los objetivos y facilitan la
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implementacion de las estrategias. Las politicas deben ser dictadas desde el nivel
jerarquico mas alto de la empresa.

e Presupuesto: Conjunto de los gastos e ingresos previstos para un determinado
periodo de tiempo. Célculo anticipado del coste de una obra o un servicio.

e Retiro: Situacion generada por vencimiento de contratos, terminacion unilateral
de los contratos, necesidades del servicio o por pensién de los servidores publicos.

e Valores Corporativos: Son elementos propios de cada negocio y corresponden
a su cultura organizacional, es decir, a las caracteristicas competitivas,
condiciones del entorno y expectativas de sus grupos de interés como clientes,
proveedores, junta directiva y los empleados.

5. MARCO LEGAL

Normatividad

Descripcion

Proceso relacionado
con la norma

Decreto 1567 de 1998

Crea el sistema de estimulos, los
programas de Bienestar y los
programas de incentivos

Plan Institucional de
Capacitacion y
programa de Bienestar

Ley 909 de 2004

Expide normas que regulan el
empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y
se dictan otras disposiciones.
(Establece el Plan de Vacantes y
Plan de prevision de Empleos)

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

Decreto 1083 de 2015

Se definen los lineamientos
respecto a los programas de
estimulos, programas de
bienestar y planes de incentivos

Plan Institucional de
Capacitacion y
programa de Bienestar

Decreto 1072 26 de
mayo de 2015

Decreto Unico Reglamentario del
Sector Trabajo (establece el Plan
de Seguridad y Salud en el
Trabajo

Sistema de Gestion en
Seguridad y Salud en
el Trabajo SGSST
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Ley 1064 de 26 de julio
de 2006

Dictan normas para el apoyo y
fortalecimiento de la educacion
para el trabajo y el desarrollo
humano, establecida como
educacion no formal en la Ley
General de educacion

Plan Institucional de
Capacitacion

Decreto 1083 de 26 de
mayo de 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 e Incentivos)

Plan Instruccional de
Capacitacion —
Programa de Bienestar

Decreto 1072 de 26 de
mayo de 2015

Decreto Unico Reglamentario del
Sector Trabajo (Establece el Plan
de Seguridad y Salud en el
Trabajo)

Sistema de Gestion en
Seguridad y Salud en
el Trabajo (SGSST)

Ley 1801 de 29 de julio
de 2016

Se expide el Cédigo Nacional de
Policia y Convivencia

Vinculacion

Ley 1811 del 21 de
octubre de 2016

Otorga incentivos para promover
el uso de la bicicleta en el
territorio nacional

Programa de bienestar

Caddigo de Integridad
del Servidor Publico
2017

DAFP crea el Cdodigo de
Integridad para ser aplicable a
todos los servidores de las
entidades publicas de la Rama
Ejecutiva Colombiana

Talento Humano

Decreto 1499 Del 11 De
septiembre De 2017

Modifica el Decreto 1083 de
2015, en lo relacionado con el
Sistema de Gestién establecido
en el articulo 133 de la Ley 1753
de 2015.

Plan Institucional de
Capacitacion

MIPG

Manual Operativo — Dimension 1

Talento humano

Resolucion 1111 del 27
de marzo de 2017

Define los estandares minimos
del Sistema de Gestiéon de
Seguridad y Salud en el Trabajo
para empleadores y contratantes

Sistema de Gestion en
seguridad y salud en el
trabajo (SG-SST)

Resolucion 390 de 30
de mayo de 2017

Actualiza el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacién para
los servidores publicos

Plan Institucional de
Capacitacion

Ley 1857 del 26 de julio
de 2017

Modifica la Ley 1361 de 2009
(Por medio de la cual se crea la

Programa de bienestar
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Ley de Proteccion Integral a la
Familia) para adicionary
complementar las medidas de
proteccion de la familia
Por la cual se adiciona el
Capitulo 2 al titulo 12 de la parte
2 del libro 2 del Decreto 1083 de
2015, Reglamentario Unico del
Decreto 2011 de 2017 | Sector de Funcion Publica, en lo
relacionado con el porcentaje de
vinculacion laboral de personas
con discapacidad en el sector
publico
Por la cual se fijan directrices
para la integracion de los planes
Decreto 612 de 2018 institucionales y estratégicos al Planes y Programas
Plan de Accidn por parte de las
entidades del Estado
Por medio del cual se modifica el
Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector
Funcion Pablica, en lo
relacionado con la Integracion del
Decreto 1299 de 2018 Consejo para la Gestion y MIPG
Desempefio Institucional y la
incorporacion de la politica
publica para la mejora normativa
a las politicas de Gestion y
Desempefio Institucional
Por medio de la cual se adopta el
catalogo de competencias

funcionales para las areas o Competencias
procesos transversales de las
entidades publicas
Por el cual se modifica el Decreto
1083 de 20158, Unico
Reglamentario del Sector de
Decreto 815 de 2018 Funcion Publica, en lo Competencias
relacionado con las
competencias laborales
generales para los empleos

Vinculacion
Discapacidad

Resolucion 0667 de 3
de agosto de 2018
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publicos de los distintos niveles
jerarquicos
Resolucién 3546 de L .
2018 Regula practicas laborales pasantes

Decreto 1273 de 2018

Nuevas reglas para
independientes en el pago de
aportes de seguridad social

Sistema de Gestion en
Seguridad y Salud en
el Trabajo - SSGSST

Es el acuerdo No.
CNSC
20181000006176 del 10
de octubre de 2018

Por el cual se establece el
sistema tipo de Evaluacion del
Desempefio Laboral de los
Empleados Publicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de
Prueba

Evaluacion del
Desempefio

Decreto 1960 de 2019

Por el cual se modifican la Ley
909 de 2004, el Decreto Ley
1567 de 1998 y se dictan otras
disposiciones

Talento Humano

Ley 1800 de 2019

Por el cual se adiciona el capitulo
4 al Titulo 1 de la parte 2 del
Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario del Sector de
Funcion Pablica, en lo
relacionado con la actualizacién
de las plantas globales de
empleo

Talento Humano

NOTA: Ademas de las normas mencionadas en el cuadro, se debe tener en cuenta
toda norma que modifique o actualice en la vigencia, relacionada a la gestion de

talento humano

6. DESARROLLO DEL PLAN

e Caracterizacion de la poblacién:

A través de la Matriz de Caracterizacion de la Poblacion, se mantiene actualizada la
informacion relacionada con: antigiiedad, nivel educativo, edad, género, tipo de
vinculacion, experiencia laboral, entre otros, de los servidores del Area Metropolitana de
Bucaramanga, como el principal insumo para la administracion del talento humano.

e Caracterizacion de los empleos:
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La caracterizacion de los empleos se visualiza a través de la planta de personal, como
se observa en la siguiente tabla:

NUMERO DE EMPLEOS EN LA
ENTIDAD
NIVELES PLANTA
Directivo 7
Asesor 2
Profesional 33
Técnico 9
Asistencial 12
Total 63

A continuacion, se resume la planta de personal clasificandola en tipo de cargo vy nivel,

A 31 de diciembre de 2022 en la planta de personal del AMB predomina el género
masculino, representado en un 52.08%, frente al género femenino representado en un
47.92% vy en la planta de cargos el nivel jerarquico con mayor niamero de funcionarios es
el profesional

Nivel Jerarquico Muijeres hombres
Directivo 1 5
Asesor 1 1
Profesional 15 13
Técnico 2 3
Asistencial 4 3
Total 23 25

e Diagnoéstico de la Gestion Estratégica de Talento Humano

Una vez adelantado el diagnéstico, se identifica las fortalezas y oportunidades de
mejora para optimizar la Gestion Estratégica del Talento Humano en el AMB:
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mpo

y gestién

INICIO GRAFICAS

modelo integrado ~ ﬂ' \,e @
de planeacién o . P

DISENO DE
ACCIONES

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace
productivos

80

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

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una
vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovacién con pasion

RUTA DEL CRECIMIENTO

Liderando talento

73

- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el
reconocimiento

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del
talento a pesar de que esta orientado al logro

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

- Ruta de formacion para capacitar sernidores que saben lo que hacen

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los
ciudadanos

67

- Ruta para implementar una cultura basada en el senicio

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacién de
bienestar

RUTA DE LA CALIDAD

La cultura de hacer las
cosas bien

74

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”

76

- Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad

72

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

Conociendo el talento

76

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

76
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De lo anterior, se desprende que, una revision a partir de las rutas de creacion de valor
indica un proceso de transformacion de la entidad en todo lo correspondiente con la
gestion del talento humano, de tal manera que las acciones emprendidas en el marco de
cada uno de estos componentes impactaran directamente las mismas.

Del resultado de las rutas de creacion de valor se observa la necesidad de fortalecer
todas las rutas de creacion de valor, pero en especial las del Crecimiento y del Servicio
en donde se presentan sub-rutas que arrojaron una calificacion inferior o igual a 70, asi
las cosas, de los filtros especificados en la matriz de diagndéstico se efectuara la seleccion
correspondiente con el fin de determinar el plan de accion a seguir para facilitar el
equilibrio vida personal y laboral.

El Plan estratégico de Talento Humano identifica y planea la ejecucién de diferentes
actividades para cubrir las necesidades de los funcionarios del Area Metropolitana de
Bucaramanga y fortalecer las futas de creacién de valor para la estructuracién de un
proceso eficaz y efectivo de Talento Humano.

Por lo tanto, se construyen diferentes actividades establecidas en los siguientes
documentos: Plan Institucional de Capacitacion, Plan Anual de Vacantes, Plan de
Prevision de Recursos Humanos, Plan de Seguridad y Salud para el Trabajo y Plan de
Bienestar e Incentivos.

La politica de Gestion Estratégica del Talento Humano enmarcada en MIPG, incluye
Rutas de Creacién de Valor para enmarcar las acciones previstas en el Plan de Accion,
entendidas como agrupaciones tematicas que, trabajadas en conjunto, permiten impactar
en aspectos puntuales y producir resultados eficaces para la GETH. Se puede plantear
gue una Entidad que implemente acciones efectivas en todas estas Rutas habran
estructurado un proceso eficaz y efectivo de Gestidon Estratégica del Talento Humano.

Las rutas son las siguientes:
» RUTA DE LA FELICIDAD: LA FELICIDAD NOS HACE PRODUCTIVOS

Multiples investigaciones evidencian que cuando el servidor es feliz en el trabajo tiende
a ser mas productivo, pues el bienestar que experimenta por contar con un entorno fisico
adecuado, con equilibrio entre el trabajo y su vida personal, con incentivos y con la
posibilidad de innovar se refleja en la calidad y eficiencia. Sin embargo, no siempre los
jefes y las entidades son conscientes de la importancia de propiciar las condiciones para
gue el trabajador se sienta satisfecho. Por esto es necesario que desde lo institucional se
genere conciencia sobre la importancia de la satisfaccion de los empleados. Esta ruta se
relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas, algunas obligatorias y otras que se
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desarrollardn de acuerdo con la capacidad de cada entidad: seguridad y salud en el
trabajo, clima organizacional, bienestar, promocion y prevencion de la salud, Programa
“‘Entorno laboral saludable”, teletrabajo, ambiente fisico, plan de bienestar, incentivos,
Programa “Servimos”, horarios flexibles, induccién vy reinduccion, movilidad,
mejoramiento individual.

» RUTA DEL CRECIMIENTO: LIDERANDO TALENTO

El rol de los lideres es cada vez mas complejo ya que deben tener claro que para el
cumplimiento de las metas es necesario contar con el compromiso de los funcionarios,
para fortalecer el liderazgo, se deben propiciar espacios de desarrollo y crecimiento.

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas, algunas obligatorias y
otras que se desarrollaran de acuerdo con la capacidad de cada Entidad: capacitacion,
gerencia publica, desarrollo de competencias gerenciales, acuerdos de gestion, trabajo
en equipo, integridad, clima laboral, induccion y reinduccion, valores, -cultura
organizacional, estilo de direccion, comunicacion e integracion.

» RUTA DEL SERVICIO: AL SERVICIO DE LOS CIUDADANOS

Como ya se ha mencionado, el cambio cultural debe ser un objetivo permanente en las
entidades publicas, enfocado en el desarrollo y bienestar de los servidores publicos de
manera que paulatinamente se vaya avanzando hacia la generacion de convicciones en
las personas y hacia la creacién de mecanismos innovadores que permitan la satisfaccion
de los ciudadanos. La cultura no puede dejar de centrarse en valores ni en la orientacion
a resultados, pero debe incluir como eje el bienestar de los servidores para garantizar
que el compromiso, la motivacion y el desarrollo estén permanentemente presentes.

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas, algunas obligatorias y
otras que se desarrollaran de acuerdo con la capacidad de cada entidad: capacitacion,
bienestar, incentivos, induccién y reinduccion, cultura organizacional, integridad,
rendicion de cuentas, evaluacion de desempefio, cambio cultural, e integridad.

» RUTA DE LA CALIDAD: LA CULTURA DE HACER LAS COSAS BIEN

La satisfaccion del ciudadano con los servicios prestados por el Estado claramente esta
determinada por la calidad de los tramites y servicios que se le ofrecen, lo cual
inevitablemente esta atado a que en la gestion estratégica del talento humano se hagan
revisiones periodicas y objetivas del desempefio institucional y de los funcionarios de alli
la importancia de la gestion del rendimiento, enmarcada en el contexto general de la
GETH.
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Lograr la calidad y buscar que los funcionarios siempre hagan las cosas bien implica
trabajar en la gestion del rendimiento enfocado en los valores y en la retroalimentacion
constante y permanente en todas las vias de comunicacién dentro y fuera de la Entidad.

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas, algunas obligatorias y
otras que se desarrollaran de acuerdo con la capacidad de cada entidad: evaluacion de
desempefio, acuerdos de gestion, cultura organizacional, integridad, andlisis de razones
de retiro, evaluacion de competencias, valores, gestion de conflictos.

> RUTA DEL ANALISIS DE DATOS: CONOCIENDO EL TALENTO

Un aspecto de gran relevancia para una GETH es el andlisis de informacion actualizada,
obtenida en la etapa “Disponer de informacién”, acerca del talento humano, pues permite,
aunado a la tecnologia, tomar decisiones en tiempo real y disefiar estrategias que
permitan impactar su desarrollo, crecimiento y bienestar, obteniendo mejores
competencias, motivacion y compromiso. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las
siguientes tematicas: planta de personal, caracterizacion del talento humano, plan de
vacantes, Ley de cuotas, SIGEP.

7. SEGUIMIENTO
El seguimiento para el cumplimiento del Plan Estratégico se realizara a través de los

indicadores definidos para cada uno de los planes que hacen parte integral de este
documento.

8. DESARROLLO EL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

Para el desarrollo del Plan estratégico de Talento Humano se determinaron actividades
y/o acciones en cada uno de los planes que hacen parte integral de este plan y muestran
relacion con la dimensién de talento humano sefialadas en MIPG.

DIMENSION DEL TALENTO HUMANO

RUTA VARIABLE ACTIVIDADES

Implementar el Plan Anual de Sequridad y Salud en
el Trabajo - 2023, enfocada a la actualizacion del
Sistema

RUTA DE LA ENTORNO
FELICIDAD FiSICO
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La felicidad nos
hace
productivos

Realizar la revision, adecuacion vy ajustes de los
puestos de trabajo, atendiendo recomendaciones
de los APTs (analisis de puestos de trabajo)
realizados

Promover acciones de apoyo para la preservacion
del medio ambiente

Programacion de pausas activas con la caja de
compensacion familiar y ARL

Programar ejercicios dirigidos - actividad fisica

SALARIO | permiso por cumpleafios
EMOCIONAL
Licencia de paternidad
Impulsar la politica de integridad a través de la
divulgaciéon del Cdédigo de Integridad y valores
institucionales
Fomentar actividades deportivas, recreativas o de
salud con la Caja de Compensacion Familiar y/o
INNOVACION |ARL siempre y cuando las condiciones sanitarias lo
CON PASION | permitan.

Impulsar la vinculacion de estudiantes por medio de
practica profesionales en la modalidad de convenio
Programa Estado Joven

Capacitar a los funcionarios en teméticas de
innovacion

RUTA DEL
CRECIMIENTO
Liderando
talento

CULTURA DEL

Elaborar el plan de capacitacion

Medicién del clima organizacional

Promover la elaboracion de planes de mejoramiento

LIDERAZGO | ' : o
individual a quienes obtengan calificacion inferior a
90 puntos.
Elaborar el programa de induccién para los
servidores publicos que se vinculan a la Entidad vy
disefiar la estrategia de reinduccién para la

BIENESTAR |actualizacion de la informacion Institucional cuando

DEL TALENTO |sea requerida.
HUMANO Promover el dia del Servidor Publico

elaborar encuesta de retiro para identificar las
razones por las cuales los servidores se retiran de
la Entidad

Promover la apropiacion del Cédigo de Integridad

E: 21/08/2020

Péagina 16 de 20




2),

PROCESO DE DIRECCIONAMIENTO
ESTRATEGICO

CODIGO: DIE-FO-014

AREA METROPOLITANA

FORMATO DE POLITICAS Y PLANES AREA

DE BUCARAMANGA METROPOLITANA DE BUCARAMANGA VERSION: 01
LIDERAZGO Capa}citar a los _ servidc_)[es con temaéticas
EN VALORES relaplonadas con integracion cultural y buen
gobierno
Mantener actualizada la matriz de caracterizacion
de los funcionarios del AMB
Coordinar con la Caja de Compensacion, ARL vy
Fondos de pensiones, actividades para pre
pensionados a través del cual se brinde apoyo
SERVIDORES |emocional y herramientas para afrontar el cambio
QUE SABEN |por parte del personal gue se retiran por pension
LO QUE Capacitar o fomentar entrenamiento en el puesto de
HACEN trabajo a los servidores en temas relacionados con:
- Contratacion publica - Planificacion - Gestion
documental - Derechos de acceso a la informacion -
Programa de bilinglismo
Orientar la entrega de puesto de trabajo de los
servidores que se retiran de la entidad
RUTA DEL CULTURA Promocionar la rendicion de cuentas por parte de los
SERVICIO directivos
. BASADA EN — — —
Al servicio de EL SERVICIO Formacion en habilidades blandas del servicio al
los ciudadanos cliente interno y externo
Adelantar el proceso de dotacion para los
funcionarios del nivel asistencial
Administrar la nGmina
RUTA DE LA Actualizar el manual de funciones y competencias
CALIDAD HACER laborales conforme a las normas vigentes vy a las
La cultura de SIEMPRE LAS |necesidades de la Entidad
hacer las cosas | COSAS BIEN |Coordinar las actividades requeridas para que los
bien funcionarios de la Entidad presenten su declaracion
de bienes y rentas dentro de los términos
establecidos en la norma
Enviar oportunamente las  solicitudes de
actualizacion en carrera administrativa a la CNSC
ENTENDER A |Gestionar la informacion en el SIGEP con respecto
RUTA DEL
ANALISIS DE LAS al Talento Humano _ _
DATOS PERSONAS A A_dmlr_nstrar la |nformaC|on_ relacionada con la
. TRAVES DEL |historia laboral de cada servidor
Conociendo el . — .
Talento USO DE Consolidar las estadisticas relacionadas con el
DATOS Talento Humano
E: 21/08/2020 Péagina 17 de 20




ESTRATEGICO CODIGO: DIE-FO-014

m PROCESO DE DIRECCIONAMIENTO

AREA METROPOLITANA FORMATO DE POLITICAS Y PLANES AREA

DE BUCARAMANGA METROPOLITANA DE BUCARAMANGA VERSION: 01

9. PLANES DE 2023

Mediante la Dimension del Talento Humano de MIPG, el compromiso del &rea de Talento
Humano es la clave para el fortalecimiento y creacion de valor publico. Para ello, se
establecen los planes y programas que contribuyen a fortalecer a los servidores para
alcanzar las metas establecidas, que hacen parte de la planeacion estratégica de la
Entidad. Estos planes se desarrollaran asi:

9.1 Plan Anual de Vacantes y Plan de Previsiéon de Recursos
Humanos.

e Objetivo: Reportar anualmente el estado de la planta de personal con el fin de
identificar las necesidades de la planta.

La planta del Area Metropolitana se encuentra compuesta por 63 empleos.

Para visualizar en tiempo real el estado de la planta se mantendr& un registro actualizado
del estado de cada empleo en el que incluya el tipo de vinculacion, de tal manera que
contribuya a la toma de decisiones.

La provision transitoria de empleos de carrera administrativa se hace a traves de las
figuras de encargo o con nombramientos provisionales, de acuerdo con la normatividad
vigente.

Los empleos de libre nombramiento y remocion cuyas vacantes surjan en la vigencia, se
proveeran previa verificacion de cumplimiento de requisitos establecidos en el manual de
funciones vigente.

9.2 Plan de Bienestar e incentivos

e Obijetivo: Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida de los
servidores publicos del Area Metropolitana de Bucaramanga, generando espacios
de conocimiento, esparcimiento e integracién familiar, protecciéon y servicios
sociales, a través de programas que fomenten el desarrollo integral y actividades
detectadas a traves de las necesidades de los funcionarios,

Para las actividades desarrolladas en el programa de Bienestar, se trabajaran los
siguientes temas:

1. Promocion y prevencion en salud
2. Promocion de vivienda
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3. Actividades deportivas y recreativas

4. Actividades artisticas y culturales

Calidad de vida laboral

Intervenciones del Clima organizacional

Programa pre-pensionados

Fortalecimiento de trabajo en equipo

Incentivos no pecuniarios

Desarrollar el programa de horarios flexibles en la entidad, dando cumplimiento a

la Resoluciéon N° 000739 de 27 de diciembre de 2022,por la cual se establece el

horario de trabajo, jornada laboral flexible y de atencion al publico en el Area

Metropolitana de Bucaramanga.

10.Reconocimiento por antigiedad a los empleados que cumplan 5, 10, 15, 20 afios
y mas de servicio

o,

©o~NOo

9.3Plan de Sequridad vy salud en el trabajo

A través del Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, se adelantaran las acciones
correspondientes con el fin de garantizar condiciones de trabajo seguras y saludables en
el desarrollo de los diferentes procesos y actividades de la entidad, a través de la
identificacion, evaluacién y control de los riesgos y la promocion y prevencion de la salud,
con el fin de evitar la presentacion de accidentes de trabajo y de enfermedades laborales
y otras situaciones que afecten la calidad de vida de los trabajadores.

9.4 Plan Institucional de Capacitacion

Contribuir al mejoramiento institucional fortaleciendo las competencias laborales,
conocimientos, habilidades mediante acciones de formacién y capacitacion a través del
Plan Institucional de Capacitacion 2023, expresadas por los servidores en la encuesta
sobre necesidades de formacion.

Este programa pretende desarrollar actividades de formacién y capacitacion para los
servidores publicos de la entidad, a través de la generaciébn de conocimientos, el
desarrollo y fortalecimiento de competencias, con el fin de incrementar la capacidad
individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misidbn y objetivos
institucionales, mejorando la calidad en la prestacion del servicio a la ciudadania y el
eficaz desempenio del cargo.

Para la ejecucién del Plan Institucional del Capacitacién se contara con los Aliados

estratégicos: quienes nos permitirdn avanzar en la implementacion del PIC 2023, y sera
a través de la oferta de capacitacion que ellos prestan. Como aliados estratégicos
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tenemos la Red Interinstitucional de apoyo a la formacion y capacitacion del sector
publico que es la ofrecida por otras instituciones publicas en el marco de sus programas,
como: Escuela Superior de Administracion Publica. -ESAP-, Servicio Nacional de
Aprendizaje SENA — Centro de Gestion Administrativa, Departamento Administrativo de
la Funcion Publica — DAFP, Comision Nacional del Servicio Civil — CNSC, Ministerio de
las TIC, Contaduria General de la Nacion, Gobierno en Linea, Departamento Nacional de
Planeacion — DNP, Archivo General de la Nacion — AGN vy

Adicionalmente la Administradora de riesgos laborales ARL, Caja de Compensacion
Familiar, entre otros.

10.EVALUACION DEL DESEMPENO.

e Objetivo: Dar cumplimiento a los lineamientos de la Comisiébn Nacional del
Servicio Civil, establecidos en el Acuerdo No. CNSC- 20181000006176 de 2018.
para las evaluaciones de desempefio de los servidores se carrera administrativa
del Area Metropolitana de Bucaramanga.

EL AMB a través de la herramienta EDL-APP dispuesta por la Comision Nacional del
Servicio Civil, cuenta con el proceso de valoracién del desempefio laboral dirigido a los
empleos de Carrera Administrativa. Las evaluaciones estan orientada al logro de las
metas y objetivos de la entidad y las funciones asignadas

11.EVALUACION DEL PLAN.

El seguimiento al plan estratégico de talento humano se realizara a través de indicadores
y planes de accion y con la verificacion y seguimiento de la matriz elaborada para tal fin
y se cuenta con mecanismos de verificacion como el FURAG — MIPG.

FIRMA:
NOMBRE:
CARGO:
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