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INTRODUCCION

El articulo 15 de la Ley 909 de 2004 define las funciones de las unidades de personal de las
entidades publicas, responsabilizandolas de la elaboraciéon de los planes estratégicos de
recursos humanos. Asimismo, reglamenta las directrices para la integracion de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de Accién por parte de las entidades del Estado en el
Decreto 612 de 2018, “por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de Accion por parte de las entidades del Estado”.

El Instituto Municipal de Cultura y Turismo de Bucaramanga - IMCT en cumplimiento a la
normatividad vigente y propendiendo por un desarrollo integral de sus funcionarios que se
consolide en una estrategia con un direccionamiento técnico, formulé el presente plan.

El Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) es el instrumento que consolida las estrategias
gue permitan garantizar las mejores practicas de gestién y desarrollo del talento humano,
teniendo en cuenta la mision y vision que se persigue y las caracteristicas del personal de la
entidad, estableciendo retos concretos y necesidades. Con la entrada en vigencia del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, el Departamento Administrativo de la Funcién Publica
disefié la herramienta para el Autodiagndstico de Gestion Estratégica del Talento Humano y la
Metodologia del Plan Estratégico del Talento Humano, con el fin de garantizar el cumplimiento
de los requerimientos de ley, unificar las caracteristicas de los diferentes programas a realizar
por parte de las entidades del Estado y generar mecanismos para hacer seguimiento al
cumplimiento de los lineamientos establecidos.

Para la vigencia 2025, la planeacion estratégica del talento humano del IMCT, se enfoca en
agregar valor a las actividades de desarrollo y estimulos de sus funcionarios, a través del
mejoramiento de las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de vida,
de tal manera que esto redunde en su satisfaccion, motivacion y compromiso, para contribuir a
la prestacion de servicios acordes con las demandas de la ciudadania y mejora en la prestacion
de los servicios.

2. MARCO NORMATIVO

A continuacién, se relaciona la normativa que fundamenta la implementacién de los
procedimientos y actividades:

Proceso relacionado

Normatividad H Tema H

Modifica el régimen de prima técnica, se establece un

sistema para otorgar estimulos especiales a los mejores |Talento Humano
empleados oficiales.

Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral
y se exponen las generalidades de los Bonos
Pensionales.

Por el cual se dictan las normas para la emisién, Normas emision bonos
redencion y demas condiciones de los bonos pensionales. [pensionales

Plan Institucional de
Capacitacion - Programa
de Bienestar

con lanorma

=
Decreto 1661 del 27 de
junio de 1991

Ley 100 del 23 de
diciembre de 1993

Certificacion de Bono
Pensional

Decreto 1299 de 1994

Decreto 1567 del 5 de  |Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y Sistema de
agosto de 1998 Estimulos para los empleados del Estado.

Por medio del cual se reglamenta parcialmente el
Decreto 2279 del 11 de |paragrafo del articulo 54 de la Ley 100 de 1993, Certificacion de Bono
agosto de 2003 adicionado por el articulo 21 de la Ley 797 de 2003. Pensional

Célculos actuariales.

Decreto 189 del 26 de

enero de 2004 Establece la planta de personal del DAFP. Talento Humano

Expide normas que regulan el empleo publico, la carrera
Ley 909 del 23 de administrativa, gerencia publica y se dictan otras
septiembre de 2004 disposiciones. (Establece el Plan de Vacantes y Plan de
prevision de Empleos).

Talento Humano




CODIGO: GTH-PL-03

PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO

VERSION: 02

HUMANO

FA: 26/08/2025

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Decreto Ley 770 de
2005

Por el cual se establece el sistema de funciones y de
requisitos generales para los empleos publicos
correspondientes a los niveles jerarquicos pertenecientes
a los organismos y entidades del Orden Nacional, a que
se refiere la Ley 909 de 2004.

Talento Humano
Organigrama

Decreto Ley 785 de
2005

por el cual se establece el sistema de nomenclatura 'y
clasificacion y de funciones y requisitos generales de los
empleos de las entidades territoriales que se regulan por
las disposiciones de la Ley 909 de 2004.”

Perfiles de cargo

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 2177 del 29 de
junio de 2006

Establece modificaciones a los criterios de asignacion de
prima técnica y se dictan otras disposiciones sobre prima
técnica.

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.

Plan Institucional de
Capacitacion

Ley 1221 de 16 de julio
de 2008

Establece normas para promover y regular el Teletrabajo.

Programa de Bienestar

Resolucion 894 del 11
de noviembre de 2011

Establece los criterios para la asignacion de la Prima
Técnica en el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica.

Talento Humano

Resolucién 572 de 2012

Modifica parcialmente la resolucién N° 894 del 11 de
noviembre de 2011 en temas de prima técnica por
evaluacion de desempefio.

Talento Humano

Resolucion 312 del 24
de abril de 2013

Establece los parametros para formular los Programas de
Capacitacion y Estimulos para los servidores del DAFP.

Plan Institucional de
Capacitacion - Programa
de Bienestar

Decreto 1083 del 26 de
mayo de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica. (establece
el Plan Institucional de Capacitacién — PIC, Programa de
Bienestar y Plan de Incentivos).

Plan Institucional de
Capacitacion - Programa
de Bienestar

Decreto 1072 del 26 de
mayo de 2015

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

Sistema de Gestidn en
Seguridad y Salud en el
Trabajo (Sg-Sst)

Ley 1801 del 29 de julio
de 2016, modificado por
el articulo 8, 166 y 167
de la ley 2318 de 2023

Por la cual se expide el Cédigo Nacional de Seguridad y
Convivencia Ciudadana.

Vinculacién

Ley 1811 del 21 de
octubre de 2016

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

Programa de Bienestar

Resoluciéon No.
20161000022145 de
2016

La Comisidn Nacional del Servicio Civil Modifica la
Resolucion No. 2590 de 2010 por la cual se aprueban
indefinidamente los Sistemas Propios de Evaluacién del
Desempefio Laboral aprobados.

Lineamientos de la
CNSC para Sistemas
Propios de Evaluacion
del Desempefio

Cadigo de Integridad del
Servidor Publico 2017

DAFP crea el Cdadigo 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, incorpora las
modificaciones introducidas al Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica a partir de la
fecha de su expedicion.

Talento Humano

Resolucién 390 del 30
de mayo de 2017

Actualiza el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
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 Ley de Proteccién Integral a la Familia), para
adicionar y complementar las medidas de proteccion de la
familia.

Programa de Bienestar
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Resolucién
20171010071025 del 06
de diciembre de 2017

Aprobacion de los ajustes del Sistema Propio de
Evaluacién del Desempefio por parte de la CNSC.

Lineamientos de la

CNSC para Sistemas
Propios de Evaluacion
del Desempefio

Decreto 726 del 26 de
abril de 2018

Por el cual se modifica el Capitulo 2 del Titulo 9 de la
Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1833 de 2016, que compila
las normas del Sistema General de Pensiones y se crea el
Sistema de Certificacion Electronica de Tiempos
Laborados (CETIL)...

Certificacion de Bono
Pensional

Decreto 2011 de 2017

Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la
Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario Unico del Sector de Funcion Publica, en lo
relacionado con el porcentaje de vinculacién laboral de
personas con discapacidad en el sector publico.

Vinculacion
Discapacidad

Resolucién 1459 de 28
de diciembre de 2017

Resolucion de Funcién Publica por medio de la cual se
adoptan los ajustes del Sistema Propio de Evaluacion del
Desempefio.

Sistema Propio de
Evaluacién del
Desempefio Funcién
Publica

Decreto 612 de 2018

Por el cual se fijan directrices para la integracion de los
planes institucionales y estratégicos al Plan de Accion por
parte de las entidades del Estado.

Planes y programas

Decreto 1299 de 2018

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015,
Unico Reglamentario del Sector Funcién Publica, en lo
relacionado con la integracion del Consejo para la Gestion
iy Desempefio Institucional y la incorporacién de la politica
publica para la Mejora Normativa a las politicas de
Gestion y Desempefio Institucional.

MIPG

Resolucion 667 del 03
de agosto de 2018

Por medio de la cual se adopta el catalogo de
competencias funcionales para las areas o procesos
transversales de las entidades publicas.

Competencias

Decreto 815 de 2018

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, en lo
relacionado con las competencias laborales generales
para los empleos publicos de los distintos niveles
jerarquicos.

Competencias

Resolucion 3546 de
2018

Regula las préacticas laborales.

Pasantes

Decreto 1273 de 2018

Nuevas reglas para Independientes en el pago de aportes
de seguridad social.

Sistema de Gestién en
Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST)

Acuerdo N° CNSC -
20181000006176 del
2019

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

Resolucion Funcion
Publica 036 del 17 de
enero de 2019

Por la cual se ajusta el sistema propio de evaluacion del
desempefio laboral para los empleados publicos de
carrera administrativa, en periodo de prueba y de libre
nombramiento y remocion del DAFP.

Evaluacién del
desemperio

Acuerdo No. CNSC -
20191000000026 de
2019

Por el cual se definen los lineamientos para desarrollar los
Sistemas Propios de Evaluacion del Desempefio Laboral
de los empleados publicos de carrera y en periodo de
prueba.

Lineamientos de la
CNSC para Sistemas
Propios de Evaluacion
del Desempefio

Resolucion 0312 de
2019

Define los Estandares Minimos del Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y
contratantes.

Sistema de Gestién en
Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST)

Ley 2101 de 2021

Por medio de la cual se reduce la jornada laboral semanal
de manera gradual, sin disminuir el salario de los
trabajadores y se dictan otras disposiciones.

Talento Humano

Resolucion 002 del 01
de enero de 2021

Por la cual se modifica el Manual Especifico de Funciones
y de Competencias Laborales para los empleos de la

planta de personal del DAFP.

Vinculacién
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Resolucion 158 del 24

Por la cual se modifica el Manual Especifico de Funciones

de abril de 2021

planta de personal del DAFP.

de febrero de 2021 y de Competencias Laborales para los empleos de la Vinculacion
planta de personal del DAFP.

Resolucién 259 del 27 Por la cual se modifica el Manual Especifico de Funciones
iy de Competencias Laborales para los empleos de la Vinculacion

Ley 2191 de 2022

Por medio de la cual se regula la desconexion laboral - ley
de desconexion laboral

Talento Humano

Resolucion 673 del 13
de octubre de 2023

Por la cual se modifica el Manual Especifico de Funciones
y de Competencias Laborales para los empleos de la
planta de personal del DAFP.

Vinculacion

GETH — Direccion de
Empleo Publico - DAFP

Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano — GETH
en el sector publico 2022.

Talento Humano

Resolucion 411 del 12
de septiembre de 2022

Resolucion Interna de Teletrabajo: por la cual se
implementa el Teletrabajo en la modalidad suplementaria
en el DAFP.

Programa de Bienestar

Ley 2365 de 2024

Por medio de la cual se adoptan medidas de prevencion,
proteccion y atencién del acoso sexual en el &mbito laboral
y en las instituciones de educacion superior en Colombia y

Talento humano
Politica de prevencion
de acoso sexual

se dictan otras disposiciones.

Fuente: Grupo de Gestion Humana, Funcién Publica

3. ALCANCE

El Plan estratégico de Talento Humano beneficiara a todos los funcionarios del Instituto
Municipal de cultura y Turismo de Bucaramanga vinculados directamente o a través de
contratos temporales de trabajo o por medio de contratos de aprendizaje y aquellos otros que
la Ley establezca, en los diferentes puestos de la entidad.

4.0BJETIVOS DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO

4.1 Objetivo General

Fomentar y fortalecer la Gestién del Talento Humano, a través de las estrategias establecidas
para cada una de las etapas del ciclo de vida laboral de los funcionarios del Instituto Municipal
de Cultura y Turismo de Bucaramanga, en aras de contribuir al mejoramiento de sus
competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de vida.

4.2 Objetivos Especificos

Fortalecer las competencias laborales de los funcionarios del Instituto Municipal de
Culturay Turismo de Bucaramanga, orientado a lograr la productividad individual y grupal
y el mejoramiento en la gestion institucional.

Fortalecer la cultura de la prevencion y manejo de los riesgos en el entorno laboral, a
través del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Administrar la némina y seguridad social de los funcionarios de la entidad.

Coordinar la evaluacion del desempefo laboral y Calificacion de servicios de los
funcionarios del Instituto Municipal de Cultura y Turismo de Bucaramanga.

Desarrollar el Plan de Bienestar para contribuir al mejoramiento de la Calidad de Vida de
los funcionarios del Instituto Municipal de Cultura y Turismo de Bucaramanga.

Fortalecer las capacidades, conocimientos y habilidades de los funcionarios en el puesto
de trabajo, a través de la implementacién del Plan Institucional de Capacitacion.

Administrar la vinculacién, permanencia y retiro de los funcionarios de la Entidad.
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= Fortalecer la cultura organizacional mediante estrategias de integracion, comunicacion
efectiva y apropiacion de los valores institucionales, que promuevan el sentido de
pertenencia, el liderazgo positivo y el trabajo en equipo en todos los niveles de la entidad.

= |Implementar acciones que garanticen la inclusion, la equidad y el respeto por la
diversidad en el entorno laboral, fomentando practicas de no discriminacion y la
participacién activa de todos los servidores y contratistas, en condiciones de igualdad de
oportunidades.

5. PROPOSITO

Desarrollar estrategias destinadas a fortalecer los conocimientos, habilidades y aptitudes de
nuestro talento humano, con el propdsito de mejorar su desempefio y fomentar su crecimiento
profesional, en un entorno de trabajo creativo, inclusivo y enriquecedor. Nuestro objetivo es
impulsar el desarrollo cultural y turistico a través de un equipo capacitado, motivado y
comprometido, garantizando asi un impacto positivo en la comunidad. Esta iniciativa no solo
busca contribuir a la promocién y preservacion del patrimonio cultural y turistico, sino también a
mejorar la calidad de vida de nuestros colaboradores y sus familias.

6. COMPONENTES
Los componentes que conforman el Plan Estratégico de Talento Humano son los siguientes:

# Plan Anual de Vacantes

« Plan de Prevision de Recursos Humanos

# Plan Institucional de Capacitacién — PIC

# Sistema de Estimulos — Plan de Bienestar e Incentivos
# Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

& Cultura organizacional
& Inclusion y Diversidad

& Plan de preparacion para la jubilacion

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

7.1 Disposicion de la informacion

Conforme a las directrices de MIPG contar con informacién oportuna y actualizada permite que
el Talento Humano goce de insumos confiables para desarrollar una gestién que impacte en la
productividad de los funcionarios y en los servicios prestados, lo que repercute en bienestar de
los ciudadanos, que es el principal objetivo de las entidades publicas. Es por ello por lo que el
desarrollo de la Dimensién del Talento Humano del Instituto Municipal de Cultura y Turismo de
Bucaramanga cuenta con la informacién actualizada de la caracterizacion de los funcionarios y
de los empleos, asi como con los resultados obtenidos de las diferentes mediciones adelantadas
en el presente afio, mediante el autodiagndstico de gestién del talento humano, informacién
basica para la elaboracion de los planes de vacantes, prevision y programa de induccion y
reinduccion.

7.2 Caracterizacion de los Servidores Publicos del IMCT
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El autodiagnostico de gestidn estratégica del talento humano evidencié la necesidad de contar
con una matriz de caracterizacién de los funcionarios. En respuesta, se recopil6 y organiz6
informacién clave, como antigliedad, nivel educativo, género, tipo de vinculaciéon y nivel de
estudios, entre otros datos, de los Servidores Publicos del Instituto Municipal de Cultura y
Turismo de Bucaramanga, convirtiéndose en el principal insumo para la administracion del
talento humano.

a. Caracterizacion de los Empleos

La caracterizacion de los empleos se puede construir por medio del Manual de Funciones y
Competencias Laborales de la Planta de Cargos del Instituto Municipal de Cultura y Turismo de
Bucaramanga, armonizado mediante Resolucion No. 328 del 13 de noviembre de 2018, en la
cual se identifica la caracterizacion de dichos empleos y se actualiza conforme a las necesidades
del servicio.

Al cierre de la vigencia 2024, el Instituto Municipal de Cultura 'y Turismo de Bucaramanga tiene
la siguiente planta de personal:

Tabla 1. Matriz Planta de Personal, Fecha de Corte: 30 de diciembre de 2024

CARACTERIZACION PLANTA DE PERSONAL
NIVEL CARGOS PORCENTAJE

DIRECTIVO 4 8.33%

ASESOR 2 4.17%
PROFESIONAL 7 14,58%

TECNICO 12 25%
ASISTENCIAL 23 47,92%

TOTAL 48 100%

Fuente: Area de Noémina — Subdireccion Adiva y Financiera — Talento Humano

llustracion 1. Matriz Planta de Personal, Fecha de Corte: 30 de diciembre de 2024
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NOALRE
ELCARANANGA

Instituto
Municipal de
Culturay Turismo

Matriz Planta de Personal, Fecha de Corte: 30 de diciembre de 2024

Oseriesl OSeries?

I Caracterizacion planta de personal Cargos

B Caracterizacion planta de personal Porcentaje

3,33%

DIRECTIVO:

2 |a17%

ASESOR

14,53%

PROFESIOMAL

255

TECMICO

23

47,5925

ASISTENCIAL

Fuente: Area de Némina — Subdireccion Adiva y Financiera — Talento Humano

A continuacion, se presenta el cuadro que detalla la distribucion actual de la Planta de
Personal segun el tipo de vinculacion y el nivel jerarquico.

Tabla 2. Matriz Planta de Personal, Fecha de Corte: 30 de diciembre de 2024

Director General 050 01 1
Subdirector Administrativo y

Financiero 068 01 1
Subdirector Técnico 068 01 1
Subdirector de Turismo 070 01 1

8.33%

Jefe Oficina Asesora Juridica 115 01 1
Jefe Oficina Asesora Control
Interno 105 01 1

4.17%

27 AR0/A
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INSTITUTO MUNICIPAL DE CULTURA
Y TURISMO DE BUCARAMANGA

FUNCIONARIOS

No. DE

PARTICIPACIO
NOMBRE CODIGO | GRADO CAEGO N % POR NIVEL
Total Nivel Asesor 2

NIVEL PROFESIONAL

No. DE | PARTICIPACIO

NOMBRE CODIGO GRADO CARGOS!| N % POR NIVEL
Tesorero General 201 01 1
Profesional Universitario 219 01 2

- 5 — 14.58%

Profesional Universitario (e) 219 01 1
Profesional Universitario 219 02 3
Total Nivel Profesional 7

NIVEL TECNICO

. PARTICIPACIO
NOMBRE CODIGO | GRADO | A% O e e VEL

Técnico Operativo (no provisto) 314 01 1

Técnico Operativo 314 02 1

Técnico Operativo 314 03 2

Técnico Operativo (e) 314 03 1

Técnico Operativo 314 04 3 25.00%
Técnico Operativo (e) 314 04 2

Técnico Operativo (no provisto) 314 04 1

Técnico Administrativo 367 02 1

Total Nivel Técnico 12
NIVEL ASISTENCIAL

Auxiliar Administrativo 407 01 3

Auxiliar Administrativo (e) 407 01 1

Auxiliar Administrativo 407 02 9

erg/lligg 3Adm|n|strat|vo (no 407 02 1

Secretario Ejecutivo 425 01 1

Secretario 440 01 2 47.92%
Auxiliar de Servicios Generales 470 01 1

Auxiliar de Servicios Generales 470 04 3

Auxiliar de Servicios Generales

(no provisto) 470 04 1

Conductor 480 01 1

Total Nivel Asistencial 23

Fuente: Area de Némina — Subdireccion Adiva y Financiera — Talento Humano

8. MEDICION FORMULARIO UNICO REPORTE DE AVANCES DE LA GESTION -
FURAG

Para la identificacién del autodiagnéstico y de la Linea Base de MIPG, asi como para la
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evaluacion de la gestién, se desarrolla la medicién del Formulario Unico Reporte de Avances
de la Gestion — FURAG, bajo los lineamientos e instrumentos establecidos para ello. El
FURAG Il consolidé en un solo instrumento la evaluacion de todas las dimensiones del
Modelo, incluida la correspondiente a la Gestion Estratégica de Talento Humano. A
continuacioén, se presentan los resultados de la dimensién de Talento Humano a través del
FURAG lI, asi como las acciones planificadas para fortalecer y evaluar la gestion durante la
vigencia.

DIMENSION: TALENTO HUMANO - D1

La dimension de talento humano tiene como objetivo brindar herramientas a la entidad para
gestionar adecuadamente el talento a través del ciclo de vida del servidor publico y esta
orientada al ingreso y desarrollo de los servidores garantizando el principio de mérito en la
provision de los empleados, el desarrollo de las competencias, la prestacién del servicio, la
aplicacion de estimulos y el desarrollo individual.

Tabla 2. Comparativo de entre vigencia

Dimensiones Vigencia 2022 | Vigencia 2023 Estado

01 Talento Humano 26,9 74 Mejoro

Fuente: Resultados del reporte de informacién en el indice de Desempefio Institucional — IDI
Grafico. Puntaje promedio

@ rPunTalE consuLTADO (25 PROMEDIO DE REFERENCIA

-
Fuente: Resultados del reporte de informacion en el indice de Desempefio Institucional — IDI

La Medicién del FURAG, permite lo siguiente:

A través de la medicion del FURAG, la entidad conoce el grado de apropiacién de las politicas
de gestion y desempefio institucional para soportar la toma de decisiones estratégicas y de
gestion.

Se conoce con esta medicién el estado del Sistema de Control Interno Institucional.
Se identifican aspectos susceptibles de mejora a nivel institucional en materia de gestion,
desempefio institucional y control.

Através de la aplicacion de las politicas, del MIPG se facilita el logro de resultados en aspectos
complementarios del desempefio institucional, competitividad, productividad, y en general, en
el logro de los objetivos Institucionales y el uso eficiente de los recursos en la prestacion de
los servicios.

Nota: Los resultados de la vigencia 2023 son comparado con la vigencia anterior para
establecer el plan de mejora de acuerdo con los resultados de mediciones, para que los lideres
de las politicas establezcan el plan de accién apuntando a la obtencidn de mejores resultados.

Tabla. Andlisis de resultado por politica

NOADHE Cilbira v Thinema
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POLITICA DE TALENTO HUMANO

Promover el desarrollo de las competencias, habilidades, aptitudes e idoneidad de sus
colaboradores, el cumplimiento del sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo a
través de la prevencion de accidentes y enfermedades profesionales y el fortalecimiento de
Sus procesos en la gestion estratégica de Talento Humano, cumpliendo con la normatividad
vigente.

Esta politica de acuerdo con los resultados obtenidos presento un avance de cumplimiento de
85,0 frente a la vigencia anterior que fue de 69,4 superando la calificacion en 15,6 puntos.

Gréfico. Pol. Talento Humano

POLO1: GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
Politica consultada

2023 2022

Las recomendaciones para esta politica son las siguientes:

Verificar que los candidatos cumplan con los requisitos para desempefiar el empleo de modo
gue se pueda llevar a cabo la seleccion de un gerente publico o de un servidor de libre
nombramiento y remocién. Desde el sistema de control interno efectuar su verificacion.
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Verificar en la planta de personal de la entidad que existan servidores de carrera administrativa
gue puedan ocupar los empleos en encargo o comision de modo que se pueda llevar a cabo
la seleccion de un gerente publico o de un servidor de libre nombramiento y remociéon. Desde
el sistema de control interno efectuar su verificacion.

Tener en cuenta los resultados del diagndéstico (matriz GETH) y avances de la vigencia
inmediatamente anterior, de acuerdo con las intervenciones realizadas en los planes y
programas de talento humano para la elaboracion del Plan Estratégico de Talento Humano.

Propiciar y promover un plan de retiro, con el fin de facilitar las condiciones para la adecuacién
a la nueva etapa de vida con respecto a los servidores que se retiran.

Incorporar actividades que promuevan la inclusion y la diversidad (personas con
discapacidad) en la planeacion del talento humano de la entidad.

Incorporar actividades que promuevan la inclusion y la diversidad (jovenes entre los 18 y 28
afos y género) en la planeacion del talento humano de la entidad.

Implementar un programa de induccion dirigido a todos los servidores que se ejecute
preferiblemente por lo menos en los primeros dos meses o0 antes a partir de la posesiéon de
estos e incluya obligatoriamente la realizacion del Curso Virtual Integridad, Transparencia y
Lucha contra la Corrupcion.

Implementar la estrategia salas amigas de la familia lactante, en cumplimiento a lo establecido
en la Ley 1823 de 2017.

Implementar el eje de alianzas interinstitucionales en el Plan de Bienestar e Incentivos de la
entidad.

Desarrollar un diagnéstico de la accesibilidad y analisis de los puestos de trabajo con
recomendaciones para la implementaciébn de ajustes razonables de acuerdo con los
servidores publicos vinculados, en especial aquellos con discapacidad.

Aplicar las pruebas necesarias para garantizar la idoneidad de los candidatos al empleo de
modo que se pueda llevar a cabo la seleccién de un gerente publico o de un servidor de libre
nombramiento y remocion. Desde el sistema de control interno efectuar su verificacion.

POLITICA DE INTEGRIDAD

Identificar y promover los valores y deberes de caracter ético que deben cumplir los
colaboradores en el desarrollo de sus funciones, estableciendo los criterios, conductas y
controles que normen el comportamiento de los funcionarios de la entidad, orientados hacia
la prevencién de conflictos, Estableciendo que la confianza en sus colaboradores abarca toda
la serie de acciones y actitudes que posibilitan una actuacién responsable que distingue lo
legal, lo justo y lo honesto.

Gréfico. Politica de Integridad




CODIGO: GTH-PL-03 PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO @

VERSION: 02 HUMANO
A A Cultura v Turism
FA: 26/08/2025 GESTION DEL TALENTO HUMANO wow | U@ Y Turisme
POLO2: INTEGRIDAD
Polftica consuitoda
2023 2022

66,7

0.0 90,0

Esta politica de acuerdo con los resultados obtenidos presento un avance de cumplimiento
para la vigencia 2023 de 66,7 frente a la vigencia anterior que fue de 48,2 superando la
calificacion en 18,5 puntos

Las recomendaciones para esta politica y establecer acciones de mejora son las siguientes:

¢ Adelantar acciones que permitan evaluar los instrumentos para la gestién de conflictos
de interés, entre las cuales se encuentran: Establecer los medios y mecanismos para
la declaracion y gestién de conflictos de intereses, impedimentos y recusaciones.

e Adelantar acciones que permitan evaluar los instrumentos para la gestion de conflictos
de interés, entre las cuales se encuentran: Implementar mecanismos preventivos
frente a potenciales conflictos de intereses.

e Adelantar acciones que permitan evaluar los instrumentos para la gestion de conflictos
de interés, entre las cuales se encuentran: Jornadas de capacitacion para divulgar
informacion sobre conflictos de intereses y su respectivo tramite (identificacion,
canales, implicaciones, etc.)

e Adelantar acciones que permitan evaluar los instrumentos para la gestion de conflictos
de interés, entre las cuales se encuentran: La definicion de un protocolo o
procedimiento para las instancias internas (area, grupo trabajo, comité institucional)
respecto al seguimiento y trazabilidad de las situaciones manifestadas como conflictos
de interés.

e Adelantar acciones que permitan evaluar los instrumentos para la gestion de conflictos
de interés, entre las cuales se encuentran: Llevar a cabo el seguimiento y control a la
gestion de conflictos de intereses, impedimentos y recusaciones.

e Analizar la informacion recibida a través de denuncias internas presentadas por
servidores o contratistas de la entidad, para evaluar el cumplimiento de la politica de
integridad.

e Adelantar acciones que permitan evaluar los instrumentos para la gestion de conflictos
de interés, entre las cuales se encuentran: Llevar a cabo el seguimiento y control a la
gestion de conflictos de intereses, impedimentos y recusaciones.

e Adelantar acciones que permitan evaluar los instrumentos para la gestion de conflictos
de interés, entre las cuales se encuentran: Los andlisis de las declaraciones de
conflictos de intereses, impedimentos y recusaciones como insumo para mejorar el
protocolo o procedimiento establecido.

e Analizar la informacion recibida a través de Informes internos (Informes del comité de
disciplinario), para evaluar el cumplimiento de la politica de integridad.
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Articular con la Administradora de Riesgos Laborales acciones de asesoria y
asistencia técnica para la intervencion de factores psicosociales.

Articular desde la planeacion estratégica anual, acciones asociadas a la gestion de
conflictos de intereses.

Capacitar a los servidores publicos y contratistas en la identificacién, declaracion y
gestion de posibles conflictos de interés.

Contar con un procedimiento interno confidencial y conciliatorio que permite la
operacioén efectiva de las funciones del comité de convivencia laboral

Desarrollar las actividades propuestas en materia de integridad en la caja de
herramientas dispuesta por Funcion Publica a los servidores publicos y contratistas.

Difundir los resultados de la documentacion y sistematizacion de las buenas practicas
en materia de integridad con sus grupos de valor y usuarios interesados.

Documentar las buenas practicas y lecciones aprendidas sobre integridad publica.

Elaborar un autodiagndstico que contemple el estado de los elementos de la politica
de integridad previo al desarrollo de su estrategia anual.

Establecer en el mapa de riesgos a partir de la identificacién de los riesgos, los lideres
de los procesos, programas 0 proyectos, los riesgos presupuestales en la fase de
programacion, gestién y ejecucién presupuestal.

Elaborar un autodiagndstico que contemple el estado de los elementos de la politica
de integridad previo al desarrollo de su estrategia anual.

Documentar las buenas practicas y lecciones aprendidas sobre integridad publica.

Difundir los resultados de la documentacion y sistematizacion de las buenas practicas
en materia de integridad con sus grupos de valor y usuarios interesados.

Desarrollar las actividades propuestas en materia de integridad en la caja de
herramientas dispuesta por Funcion Publica a los servidores publicos y contratistas.

Contar con un procedimiento interno confidencial y conciliatorio que permite la
operacion efectiva de las funciones del comité de convivencia laboral

Capacitar a los servidores publicos y contratistas en la identificacién, declaracion y
gestion de posibles conflictos de interés.

Articular con la Administradora de Riesgos Laborales acciones de asesoria y
asistencia técnica para la intervencion de factores psicosociales.

Analizar la informacién recibida a través de Informes internos (Informes del comité de
convivencia, Informes de la comisién de personal, Informes de la oficina de control
interno disciplinario), para evaluar el cumplimiento de la politica de integridad.

Analizar la informacién recibida a través de denuncias internas presentadas por
servidores o contratistas de la entidad, para evaluar el cumplimiento de la politica de
integridad.

Adelantar acciones que permitan evaluar los instrumentos para la gestion de conflictos
de interés, entre las cuales se encuentran: Los analisis de las declaraciones de
conflictos de intereses, impedimentos y recusaciones como insumo para mejorar el
protocolo o procedimiento establecido.
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Adelantar acciones que permitan evaluar los instrumentos para la gestion de conflictos
de interés, entre las cuales se encuentran: Llevar a cabo el seguimiento y control a la
gestion de conflictos de intereses, impedimentos y recusaciones.

Adelantar acciones que permitan evaluar los instrumentos para la gestién de conflictos
de interés, entre las cuales se encuentran: La definicibn de un protocolo o
procedimiento para las instancias internas (area, grupo trabajo, comité institucional)
respecto al seguimiento y trazabilidad de las situaciones manifestadas como conflictos
de interés.

Adelantar acciones que permitan evaluar los instrumentos para la gestién de conflictos
de interés, entre las cuales se encuentran: Jornadas de capacitacion para divulgar
informacién sobre conflictos de intereses y su respectivo trAmite (identificacion,
canales, implicaciones, etc.)

Adelantar acciones que permitan evaluar los instrumentos para la gestion de conflictos
de interés, entre las cuales se encuentran: Implementar mecanismos preventivos
frente a potenciales conflictos de intereses.

Adelantar acciones que permitan evaluar los instrumentos para la gestién de conflictos
de interés, entre las cuales se encuentran: Establecer los medios y mecanismos para
la declaracion y gestién de conflictos de intereses, impedimentos y recusaciones.

POLITICA DE PLANEACION INSTITUCIONAL

El IMCT, comprometido con la planeacion institucional con los procedimientos y mecanismos
para la elaboracion, aprobacién, ejecucién, seguimiento, evaluacién y control del plan

estratégico institucional y planes de accién de la entidad.

Esta politica de acuerdo con los resultados obtenidos presento un avance de cumplimiento
para la vigencia 2023 de 83,9 frente a la vigencia anterior que fue de 48,2 superando la

calificacion en 33,9 puntos

Gréfico. Pol. Planeacién Institucional
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Las recomendaciones para esta politica y establecer acciones de mejora son las siguientes:

Analizar el contexto organizacional teniendo en cuenta las condiciones para la implementacién
de la politica: personas, procesos y tecnologias con las que cuenta la entidad

Articular desde la planeacion estratégica anual, acciones asociadas a la gestion de conflictos
de intereses.

Contemplar los objetivos institucionales en el proceso de planeacion de la entidad para
garantizar una planeacién acorde a misionalidad de la entidad.

9. DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO

Para el desarrollo del presente Plan, el Instituto Municipal de Cultura y Turismo de Bucaramanga,
tuvo en cuenta los resultados obtenidos en la matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano,
centrandose en los puntajes mas criticos e implementando acciones eficaces que aporten al
desarrollo del talento humano de la entidad y por consiguiente de la entidad misma.

9.1 ESTRATEGIAS DE TALENTO HUMANO 2025

El Instituto Municipal de Cultura y Turismo de Bucaramanga concibe al talento humano como el
activo mas importante con el que cuenta la entidad y, por lo tanto, como el gran factor de éxito
gue facilita la gestion y el logro de los objetivos y resultados. Mediante la Dimension del Talento
Humano de MIPG, el area de Talento Humano estd comprometida con el fortalecimiento y
creacion de valor publico. Para ello, se establecen estrategias que aportaran y contribuirdn a los
funcionarios para alcanzar las metas institucionales. Estas estrategias se definen a continuacion:

9.1.1. Estrategia de Vinculacion

El IMCT cuenta con un Plan de vacantes donde define la vinculacién y ascenso del empleo
publico; para la provision de empleos realiza los procesos de seleccién y ascenso siguiendo los
lineamientos de la ley 909 de 2004.

Los empleos de libre nombramiento y remocién seran provistos por nombramiento ordinario,
previo el cumplimiento de los requisitos exigidos para el desempefio del empleo y el
procedimiento establecido en esta ley.

Elingresoy la permanencia en los empleos de carrera administrativa se haran exclusivamente
con base en el mérito, mediante procesos de seleccidn en los que se garantice la
transparencia y la objetividad, sin discriminacion alguna. Los concursos o procesos de
seleccion seran adelantados por la Comision Nacional del Servicio Civil, a través de contratos
0 convenios interadministrativos, suscritos con universidades publicas o privadas o
instituciones de educacién superior acreditadas por ella para tal fin.
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9.1.2. Estrategia del Programa de Bienestar

A través del programa de bienestar e incentivos del afio 2025 se busca propiciar condiciones
en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de la creatividad, la identidad, la
participacién de sus funcionarios, lo mismo que la eficacia, la eficiencia y la efectividad de su
desempefio, abarcando actividades en el &rea de recreacion y deportes, cultural, social, area
de calidad y vida laboral donde se encuentra clima laboral, programa pre pensionados,
estimulos e incentivos y educacion.

9.1.3. Estrategia Plan Institucional de Capacitacién

Mediante comunicacién interna, se solicit6 la opinién de los jefes de cada area para definir los
temas que permitan contribuir al fortalecimiento de competencias laborales de los funcionarios
y el mejoramiento en la prestacion de los servicios, facilitando el cumplimiento eficiente de los
objetivos trazados por la entidad.

a. Proceso deinducciony Reinduccién

Como estrategia de preparacion a los nuevos funcionarios, se determina mediante el
procedimiento del area de talento humano, que hacen parte como primera linea formativa,
con el objetivo de dar a conocer las generalidades mas esenciales sobre la entidad, para que
se inicie un proceso de articulacion que permita que el nuevo funcionario de la entidad
comprenda de forma clara el funcionamiento de esta.

El programa de capacitacion y entrenamiento respondera a las necesidades planteadas en
los panoramas de factores de riesgos, las inspecciones de seguridad, el reporte e
investigacion de accidentes de trabajo, el COPASST, los PVE, el diagnéstico
sociodemografico, los estudios de salud publica, el plan de evacuacién y emergencias y en
general todas las acciones del Sistema que puedan sugerir necesidades de capacitacion y
entrenamiento.

La efectividad del Programa de capacitaciéon, entrenamiento, induccién y reinducciéon se
evaluard a partir de los resultados estadisticos relacionados con accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales.

La induccién al personal se realizard en temas como misién, visién, politicas, matriz de
peligros y valoracién del riesgo del cargo a desempenfiar, responsabilidades y funciones,
sistema de capacitacion, programas de intervencion, planes de emergencia, requisitos
basicos legales en SST (COPASST, Designado de la alta direccion, reporte e investigacion
de accidentes e incidentes de trabajo, etc.), presentacion y aspectos generales de SST entre
otros que se consideren relevantes en el momento de la induccion.

La reinduccion se realizara por lo menos una vez al afio y estara dirigida a reorientar la
integraciéon de los trabajadores a la cultura organizacional en virtud de los cambios que se
sucedan dentro del Instituto Municipal de Cultura 'y Turismo de Bucaramanga y su sistema de
gestion en SST, que requieran ser conocidos por los funcionarios. Incluiran igualmente
actualizacion y refuerzo de los temas establecidos para la induccion.

b. Estrategia de Evaluacion de Desempefio

Estas evaluaciones permiten comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos
a nivel individual, por lo tanto, cada jefe de area realiza evaluaciones de desempefio
semestralmente, las cuales se consolidan en el afio; de esta manera el IMCT obtiene
informacién para la toma de decisiones definiendo planes de mejoramiento para los casos en
los que el desempefio sea menor a lo estipulado.
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c. Estrategia del Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

De conformidad con lo estipulado en las normas del sistema de Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo, establecida en la Ley 1562 de 2012, Decreto Unico Reglamento del Sector
Trabajo 1072 de 2015, y Resolucién 312 de 2019; en la politica el Instituto Municipal de Cultura
y Turismo de Bucaramanga se compromete con la proteccion y promocién de la salud de los
trabajadores, en todos sus centros de trabajo, procurando su integridad fisica y mental
mediante el control de riesgos, mejoramiento continuo y desarrollo de actividades de
prevenciéon y promocién de la salud de los funcionarios, contratistas y visitantes en
cumplimiento de la hormatividad vigente aplicable en materia de riesgos laborales.

Asimismo, todos los niveles de direccién del IMCT asumen la responsabilidad de identificar
los peligros, evaluacion y valoracion de los riesgos y sus respectivos controles, generando un
ambiente de trabajo sano y seguro, cumpliendo requisitos legales aplicables y destinando los
recursos necesarios para el buen funcionamiento del sistema.

d. Estrategia en el Procedimiento de Retiro

Se enfoca en identificar y analizar las causas de retiro de los funcionarios de la Entidad y
formula las sugerencias respectivas segun los requerimientos. Asi mismo, incentivando a los
funcionarios a través de las actividades de los planes y programas de Talento Humano en los
cuales se incluyan beneficios sociales y las variables de salario emocional establecidas en el
IMCT y generando actividades con la Caja de Compensacion COMFENALCOy la ARL SURA,
através de la cual se brinde apoyo emocional y herramientas para afrontar el cambio por parte
de las personas que se retiran.

De igual manera se cuenta con un procedimiento para la DESVINCULACION DE
FUNCIONARIOS, en el cual se establecen los pasos a seguir para realizar la correcta
desvinculacién de los funcionarios del Instituto Municipal de Cultura y Turismo de
Bucaramanga.

10. RESULTADOS ENCUESTA CLIMA LABORAL

La encuesta fue aplicada al 100% de los funcionarios del IMCT, utilizando como herramienta
principal la Bateria de Riesgo Psicosocial, por medio de una encuesta que busca la mejora
continua en el Clima Organizacional del IMCT, a través de acciones que permitan fortalecer
la comunicacién organizacional, las relaciones laborales, el trabajo en equipo y propiciar
valores para una cultura de la innovacion.

Una vez aplicada la encuesta a los 42 funcionarios, se obtuvieron los siguientes resultados:
Nivel de participacion

. < Participacion por Edad
Participacién por Sexo

Mujeres
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Participacion por Antiguedad Laboral

Participacion tipo de vinculacién
____Funcionario
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Comunicacion

Interaccién Social
Calidad de las relaciones entre los empleados,
la colaboracién entre equipos, y la
comunicacion Interpersonal en el amblente de
trabajo.

W
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Condiciones de trabajo

Ambiente fisico de trabajo, disponibilidad
de recursos, comodidad, y la adecuacion
del entornc para realizar las tareas
laborales de manera eficiente.

Efectividad de la comunicacibn inteena entre empleados, la
direccidn, y entre los distintos departamentos de la
organizacion,
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Riesgo Psicosocial Reconocimiento, satisfaccion y

pertencia
Como se sienten los empleados respecto a
la valoracién de su trabajo, su satisfaccion
general en el entorno laboral, y su sentido
de pertenencia a la organizacion.

Medidas y politicas Implementadas por el
Instituto para prevenir y manejar riesgos
psicosoclales, como el estrés laboral, el
acoso, la sobrecarga de trabajo, y otros
factores que puedan afectar la salud
mental y emocional de los empleados.
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Remuneracion

Equidad, competlitividad y satisfaccion con
el salario y otros beneficios econdomicos
ofrecidos por la organizacion,

Promocién y Desarrollo

Formacion

Calidad, disponibilidad y relevancia de las
oportunidades de formacion y desarralio
profesional ofrecidas por la organizacién.

Oportunidades de crecimiento profesional, las posibilidades de
ascenso y los programas de desarrollo personal y profesional

A
&
§

Liderazgo

Efectividad, estilo y calidad del
liderazgo ejercido por los directivos y
responsables de equipo en la
organizacion.

i
&N e
& 858

Orientacion al cliente

Capacidad de los empleados para satisfacer
las necesidades y expectativas de los clientes
externos y de los clientes internos

dentro de la organizacion,

LYY

\\\\\\\\\\I

Wy,

Wi,

Autonomia e innovacion

Capacidad para tomar decisiones
auténomas, proponiendo ideas
Innovadoras.

Motivacion

Nivel de compromiso, energla, y entusiasmo
que los empleados tienen hacia su trabajo y
la organizacién

Organizacién

Estructura, planificacion, coordinacion de

actividades, y la eficiencia con la que se
gestionan [0s récursos y tareas en la

mstitucion
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11. PLANTA DE P

ERSONAL ACTUAL

La planta de personal autorizada por el IMCT es de 48 empleos, distribuidos segln

clasificacion por nivel j

ORGANIGRAMA

erarquico y tipo de contratacion.

Tabla 1. Matriz Planta de Personal, Fecha de Corte: 30 de diciembre de 2024

CARACTERIZACION PLANTA DE PERSONAL

| NIVEL CARGOS PORCENTAJE
DIRECTIVO 4 8.33%
ASESOR 2 4.17%
PROFESIONAL 7 14,58%
TECNICO 12 25%
ASISTENCIAL 23 47,92%

| TOTAL 48 100%

Fuente: Area de Némina — Subdirecciéon Adiva y Financiera — Talento Humano

INSTITUTO MUNICIPAL DE CULTURA
Y TURISMO DE BUCARAMANGA
FUNCIONARIOS
(':\'thgg PARTICIPACIO
NOMBRE CODIGO GRADO S N % POR NIVEL
NIVEL DIRECTIVO
Director General 050 01 1
E}delrector Administrativo y 068 01 1
inanciero 8.33%
Subdirector Técnico 068 01 1 '
Subdirector de Turismo 070 01 1
Total Nivel Directivo 4
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INSTITUTO MUNICIPAL DE CULTURA
Y TURISMO DE BUCARAMANGA
FUNCIONARIOS
(':\'Aoég% PARTICIPACIO
NOMBRE CODIGO GRADO S N % POR NIVEL
NIVEL ASESOR
No. DE | PARTICIPACIO
NOMBRE CODIGO GRADO CARGOS| N % POR NIVEL
Jefe Oficina Asesora Juridica 115 01 1
— 4.17%
Jefe Oficina Asesora Control 105 01 1
Interno A —
Total Nivel Asesor 2
NIVEL PROFESIONAL
No. DE | PARTICIPACIO
NOMBRE CODIGO GRADO CARGOS| N % POR NIVEL
Tesorero General 201 01 1
Profesional Universitario 219 01 2
; 5 — 14.58%
Profesional Universitario (e) 219 01 1
Profesional Universitario 219 02 3
Total Nivel Profesional 7
NIVEL TECNICO
No. DE | PARTICIPACIO
NOMBRE CODIGO GRADO CARGOS!| N % POR NIVEL
Técnico Operativo (no provisto) 314 01 1
Técnico Operativo 314 02 1
Técnico Operativo 314 03 2
Técnico Operativo (e) 314 03 1
Técnico Operativo 314 04 3 25.00%
Técnico Operativo (e) 314 04 2
Técnico Operativo (no provisto) 314 04 1
Técnico Administrativo 367 02 1
Total Nivel Técnico 12
NIVEL ASISTENCIAL
Auxiliar Administrativo 407 01 3
Auxiliar Administrativo (e) 407 01 1
Auxiliar Administrativo 407 02 9
Auxiliar Administrativo (no
provisto) 407 02 1
Secretario Ejecutivo 425 01 1
Secretario 440 01 2 47.92%
Auxiliar de Servicios Generales 470 01 1
Auxiliar de Servicios Generales 470 04 3
Auxiliar de Servicios Generales
(no provisto) 470 04 1
Conductor 480 01 1
Total Nivel Asistencial 23
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7.1 RECURSOS ASIGNADOS

a) Humanos: Funcionarios y contratistas que atiendan los principales
requerimientos del area.

b) Financieros: Los recursos asignados para el afio 2025 se enuncian a
continuacion:

Concepto de gasto Presupuesto a apropiar
> Nomina $4.835.752.725
> Mantenimiento $208.430.178
> PIC $3.941.364
> Plan de Bienestar $140.000.000
> SST $20.000.000

(@)
~

Tecnolégicos: Actualmente el IMCT cuenta con 9 sistemas de informacion:
Plataforma amigos de la Turbay

Plataforma de catalogo bibliografico JANIUM

Plataforma SIGEP Il

Plataforma SECOP I

Plataforma ARL SURA

Plataforma ASOPAGOS

YV V ¥V V Y VYV V

SUITE OFFICE 365
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> Software Financiero GD
» Software PQRS — DIGICOWEB

12. PLAN DE ACCION DE LA MATRIZ ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

La planeacion estratégica del talento humano del Instituto Municipal de Cultura y Turismo de
Bucaramanga para la vigencia 2025, se enfoca en agregar valor a las actividades de desarrollo
y estimulos de sus funcionarios, a través del mejoramiento de las competencias, capacidades,
conocimientos, habilidades y calidad de vida, de tal manera que esto redunde en su
satisfaccién, motivacién y compromiso, para contribuir a la prestacion de servicios de calidad,
acordes con las demandas de la ciudadania.

En relacién con lo anterior el IMCT, cuenta con:

PROGRAMA DE BIENESTAR SOCIAL Y ESTIMULOS

Apunta a propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo
de la creatividad, la identidad, la participacion y la seguridad laboral, asi como, la
eficacia, la eficiencia, la efectividad en su desempefio; fomentando adicionalmente
actitudes favorables frente al servicio publico, desarrollando valores organizacionales
y contribuyendo al mejoramiento de la calidad de vida de los funcionarios publicos y
su grupo familiar.

1.1 OBJETIVO GENERAL

Disefiar e implementar el Plan de Bienestar Social y Estimulos para la vigencia 2025 del
Instituto Municipal de Cultura y Turismo de Bucaramanga, en cumplimiento de la normatividad
vigente y en respuesta a las necesidades y expectativas de los Servidores Publicos, con el
propésito de fomentar su desarrollo integral, mejorar su calidad de vida y la de sus familias,
fortalecer su sentido de pertenencia hacia la entidad, y promover un clima laboral positivo que
contribuya al cumplimiento de los objetivos institucionales a través de actividades recreativas,
deportivas, socioculturales, educativas, de salud y calidad de vida laboral.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del funcionario
publico, en su vida personal y familiar para que se constituyan en factores motivacionales
para su buen desempefio laboral

» Generar condiciones de buen clima laboral que favorezcan el desarrollo de la creatividad,
la identidad, la participacion de los Servidores Publicos, para lograr eficiencia y
efectividad en su desemperio.

» Contribuir, a través de acciones participativas basadas en la promocion y la prevencion,
a la construccion de una mejor calidad de vida, en los aspectos educativo, recreativo,
deportivo y cultural de los Servidores Publicos y su grupo familiar.

» Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de la
creatividad, la identidad, la participacion y la seguridad laboral de los Servidores Publicos
gue prestan sus servicios en la organizacion, en busca de la eficacia, la eficiencia y la
efectividad en su desempefio.

» Desarrollar valores organizacionales en funcién de una cultura de servicio publico, que
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privilegie la responsabilidad social y la ética administrativa, de tal forma que genere el
compromiso institucional y el sentido de pertenencia e identidad.

» Contribuir, a través de acciones participativas basadas en la promocién y la prevencion,
a la construccion de un mejor nivel educativo, recreativo de los Servidores Publicos y de
su grupo familiar.

» Promover el desarrollo integral del talento humano y el afianzamiento de una ética del
servicio publico.

» Incentivar el buen desempefio de los Servidores Publicos con los resultados obtenidos
segun los diferentes programas institucionales que permitan un reconocimiento especial
por su desarrollo dentro de la Entidad.

» Crear y sensibilizar a los Servidores Publicos que se encuentran dentro de los pre-
pensionados, a través de una participacion en actividades planeadas para su inclusion.

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC

El IMCT planea y desarrolla el PIC con el objetivo de fortalecer los saberes, actitudes,
habilidades, destrezas y conocimientos de los funcionarios publicos, a través de los tres ejes
tematicos establecidos por el Plan Nacional de Formacion y Capacitacién 2020 — 2030.

1. OBJETIVOS DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

1.1. OBJETIVO GENERAL

Promover el desarrollo integral del recurso humano del IMCT, a través de actividades de
capacitacion acordes con las necesidades identificadas por fuentes de diagndstico, para el
fortalecimiento de las competencias y asi contribuir al mejoramiento del desempefio y
competitividad laboral, para que la entidad cuente con servidores competentes y comprometidos,
con altos estandares de ejecucion.

1.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Fortalecer el desarrollo de competencias en los servidores del IMCT, de acuerdo con
lo establecido en el Decreto 1083 de 2015, Titulo 4, y aquellas relacionadas en el
manual de funciones de la entidad, con el fin de mejorar su desempefio laboral y
contribuir al logro de los objetivos estratégicos institucionales.

» Integrar a los nuevos servidores a la cultura organizacional y al estado por medio de
los procesos de Induccién y Reinduccién, en virtud de los cambios y actualizaciones
producidas en los procesos y objetivos institucionales.

» Propender por el desarrollo de habilidades, conocimientos y aptitudes en los servidores
de la Entidad que les impacten en el ejercicio de sus funciones en el empleo publico y
su desempefio en el cargo.

El abordaje en la orientacién de las teméaticas para desarrollar el plan de capacitacion se
esguematiza en cuatro ejes:

Figura. Ejes tematicos priorizados
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PUBLICD

Fuente: Direccién de Empleo Publico - Funcién Publica y ESAP
PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Implementar el Sistema de Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo en Funcién Publica, a
través del disefio de estrategias para el cumplimento de los estandares minimos, con el fin de
controlar y reducir los accidentes de trabajo, enfermedades laborales y ausentismo que
puedan afectar el desempefio de nuestros servidores publicos.

1. OBJETIVOS DEL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO

1.1. OBJETIVO GENERAL

Garantizar un ambiente de trabajo seguro y saludable, para el desarrollo de las
diferentes actividades del Instituto Municipal de Cultura y Turismo de Bucaramanga, a
través de la promocién de la salud y la prevencion de riesgos, el bienestar fisico y
mental y la identificacion, evaluacién de control de los riesgos ocupacionales, con el
fin de evitar los accidentes de trabajo y las enfermedades laborales y otras situaciones
que afecten la calidad de vida de los funcionarios publicos.

1.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Identificar los peligros y riesgos que puedan ocasionar accidentes, incidentes o
enfermedades laborales y evaluarlos para establecer los respectivos controles que
mitiguen su materializacion en Instituto Municipal de Cultura y Turismo de
Bucaramanga.

e Fomentar el bienestar fisico y mental de los funcionarios publicos a través de
programas de promocion y prevencion de salud y enfermedades.

e Proteger la seguridad y salud de todos los trabajadores, mediante la mejora
continua del sistema de gestion de seguridad y salud en trabajo de Instituto
Municipal de Cultura y Turismo de Bucaramanga.

o Cumplir la normatividad legal vigente en materia de riesgos laborales.

PLAN ANUAL DE VACANTES Y PREVISION DEL TALENTO HUMANO

El Plan anual de vacantes, involucra a la Direccion General, a la subdireccion
Administrativa y Financiera — Gestion del Talento Humano y a todos los funcionarios
de planta del IMCT con el fin de cumplir a cabalidad la mision y objetivos del Instituto
Municipal de Cultura y Turismo de Bucaramanga. Inicia identificando las necesidades
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de personal desde la vinculacion y pasando por todas las etapas en la Entidad hasta
la desvinculacion del funcionario.

Realizar el diagnostico, revision y analisis de la situacion administrativa actual para
proveer vigencia 2025-2026 los empleos vacantes en Funcién Publica. Asi mismo
vincular servidores publicos competentes, atendiendo las necesidades de la planta
a través del concurso de méritos en modalidad de ascenso y abierto.

1.0BJETIVOS

1.1. Objetivo General

Gestionar y mantener actualizada la informacién sobre las vacantes en el Instituto
Municipal de Cultura y Turismo de Bucaramanga, con el objetivo de optimizar la
planificacion y provision de los cargos a lo largo de la vigencia fiscal.

1.2. Objetivos Especificos

e Llevar a cabo la revision, depuracion y analisis de la situacion administrativa
actual para garantizar la vinculacion de servidores publicos idéneos mediante el
concurso de méritos, en las modalidades de abierto y ascenso, a través de la
CNSC.

e Implementar estrategias de planificacion y prevision de empleos, con el fin de
establecer un plan de accién efectivo que permita identificar oportunamente las
necesidades de la planta de personal, asegurando una adecuada respuesta a las
novedades que surjan durante la vigencia y evitando afectaciones en el
funcionamiento normal de las dependencias.

CULTURA ORGANIZACIONAL

La Cultura Organizacional del IMCT se concibe como el conjunto de valores,
principios, creencias, normas, simbolos y practicas que orientan el comportamiento de
los servidores y contratistas, consolidando un ambiente de confianza, pertenencia y
cohesion institucional. Este componente busca fortalecer la identidad organizacional,
fomentar el trabajo en equipo y promover conductas alineadas con el Cdédigo de
Integridad y los objetivos estratégicos del Instituto.

Objetivo General:

Consolidar una cultura organizacional sélida en el IMCT, que promueva la identidad
institucional, la ética publica, la colaboracién y la innovacion, como base para el logro
de los objetivos misionales y el fortalecimiento de la confianza ciudadana.

Objetivos Especificos:

e Fortalecer el sentido de pertenencia de los servidores publicos y contratistas
mediante estrategias de integracion y apropiacién de los valores institucionales.
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e Promover practicas de liderazgo positivo, comunicacion asertiva y trabajo en
equipo, que favorezcan el clima organizacional.

e Fomentar el compromiso con el Codigo de Integridad y la transparencia en la
gestion publica.

e Disefar e implementar iniciativas que refuercen la identidad del IMCT vy su rol
en la promocién cultural del municipio.

INCLUSION Y DIVERSIDAD

Definiciéon

El componente de Inclusion y Diversidad del IMCT busca garantizar un entorno laboral
equitativo, accesible y libre de discriminacion, en el que se valoren y respeten las
diferencias individuales de género, etnia, orientacion sexual, edad, condicién fisica,
social o cultural. Su propésito es promover la igualdad de oportunidades y la
participacion plena de todos los servidores y contratistas, en consonancia con los
principios de derechos humanos y la normativa vigente.

Objetivo General:

Garantizar la inclusion, equidad y diversidad en la gestion del talento humano del
IMCT, mediante la implementacion de politicas, programas y acciones que fortalezcan
el respeto, la igualdad de oportunidades y la participacién de todos los servidores
publicos y contratistas.

Objetivos Especificos:

e Implementar estrategias de sensibilizacion y formacion en igualdad de género,
diversidad cultural y no discriminacion.

e Garantizar condiciones laborales inclusivas y accesibles que permitan la
participacion equitativa de todas las personas.

e Promover el reconocimiento y la valoracion de la diversidad como un factor de
enrigquecimiento institucional y social.

e Disefiar programas Yy lineamientos que prevengan y atiendan situaciones de
discriminacion o exclusion en el entorno laboral.

PLAN DE PREPARACION PARA LA JUBILACION

Definicion

El Plan de Preparacion para la Jubilacion del IMCT busca acompafar a los servidores
proximos a culminar su vida laboral activa, brindandoles herramientas para una
transicion armoénica hacia la etapa de retiro. Este componente integra aspectos
financieros, sociales, emocionales y de salud, con el fin de garantizar una jubilacion
digna, activa y en condiciones de bienestar.

Objetivo General:

Facilitar la transicion de los servidores publicos del IMCT hacia la jubilacién mediante
programas de orientacion, formacion y acompafiamiento que fortalezcan sus
competencias para la planeacion de esta etapa, favoreciendo su bienestar integral y
la continuidad de proyectos de vida.
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Objetivos Especificos:

e Ofrecer formacion y asesoria en planeacion financiera, salud fisica y mental, y
desarrollo personal para la etapa de jubilacion.

e Fomentar espacios de reflexion y preparaciéon psicolégica y emocional frente al
cambio de rol y estilo de vida.

e Brindar estrategias para el fortalecimiento de redes de apoyo social y
comunitario en la etapa de retiro.

e Impulsar la participacion en actividades culturales, recreativas y educativas que
fortalezcan la calidad de vida en la jubilacion.

EVALUACION DEL PLAN

Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestién Estratégica de Talento
Humano, son los siguientes:

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

b) Sistema de Gestion Institucional — SGI. A través del Sistema de Gestion
Institucional — SGI, se integran los lineamientos de la planeacion de cada dependencia
y es el insumo necesario con el que cuenta la Oficina de Control Interno para la
evaluacion por dependencias. Este proceso permite mostrar de manera cualitativa y
cuantitativamente el cumplimiento del Plan Estratégico de Talento Humano.

c) FURAG Il (Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestion). Este
instrumento se ha desarrollado para verificar, medir y evaluar la medicion del
desemperio institucional. En cuanto a la dimension de Talento Humano en Funcion
Publica, monitorea y evalla la eficacia y los niveles de madurez, ofreciendo una
perspectiva complementaria y sirviendo como guia para el mejoramiento continuo. Los
resultados de esta evaluacion proporcionaran la base para formular acciones de
mejora necesarias.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Entregables Actividades asociadas a cada Pgnodo_ Pe
entregable Ejecucién
Elaborar el plan estratégico del talento enero 2025

humano.

Publicar plan estratégico del talento
humano el en el portal web de la entidad
Proyectar los actos administrativos para
gestionar las diferentes situaciones
administrativas

Recibir, consolidar y efectuar un seguimiento
de las evaluaciones del desempefio laboral| semestral o en

enero 2025

o mensualmente
Plan estratégico del segun aplique

talento humano

de los servidores publicos. caso de un evento
Implementar acciones para realizar el
estudio, diagnéstico y analisis pertinentes semestral

para la ampliacion de la planta de personal.

Elaborar el plan de bienestar e incentivos enero 2025
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Desarrollar las actividades programadas para segun se
el cumplimiento del plan de bienestar e programen

Cumplimiento plan de
bienestar e incentivos

incentivos

durante el aflos

Realizar las evaluaciones de satisfaccion y
percepcién de las actividades ejecutadas

después de cada
actividad
desarrollada

Cumplimiento plan
anual en seguridad y
salud en el trabajo

Elaborar el plan anual en seguridad y salud
en el trabajo

enero 2025

Elaborar la matriz de actividades en
seguridad y salud en el trabajo

enero 2025

Desarrollar las actividades programadas para
el cumplimiento del plan anual en seguridad
y salud en el trabajo

mensualmente
segun aplique

Cumplimiento plan
institucional de
capacitacion

Elaborar el plan institucional de capacitacion

enero 2025

Desarrollar las actividades programadas para
el cumplimiento del plan institucional de
capacitacion

mensualmente
segun
programacion

Realizar las evaluaciones de satisfaccion y
percepcién de las capacitaciones ejecutadas

mensualmente
segun
programacion

Ciclo de vida del
servidor publico
gestionado

Gestionar el proceso de vinculacién,
permanencia y retiro.

segun aplique

Gestionar la elaboracion, ejecucion vy
seguimiento de la némina.

mensualmente

Gestionar las vacaciones que se produzcan
durante el periodo y generar alertas en caso
de acumulacién de mas de 2 periodos

segun aplique en
cumplimiento al
cronograma

Gestionar las liquidaciones de los ex
servidores que se presenten en el periodo
correspondiente

segun aplique

Gestionar las solicitudes de certificaciones
por parte de los servidores y ex servidores
gue se presentan en el periodo

segun aplique

Gestionar, procesar y conciliar las
incapacidades  validando los  pagos
correspondientes

segun aplique

Socializar piezas gréficas relacionadas con el
codigo de integridad, con el fin de sensibilizar
a los servidores publicos

mensualmente

Realizar seguimiento a las personas
expuestas politicamente — pep y declaracién
de conflicto de interés para que diligencien la
informacién en el aplicativo por la integridad,
de acuerdo al decreto
830 de 2021 y ley 2013 de 2019

segun aplique

Realizar seguimiento para que los
funcionarios de la entidad realicen el
diligenciamiento del formato de bienes y
rentas

julio de 2025

Inclusion y Diversidad

Capacitacion en igualdad de género y
prevencion de la discriminacion laboral.

Taller de accesibilidad y ajustes razonables
en el entorno laboral.

Cuarto trimestre
del 2025.
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Foro institucional sobre diversidad como
motor de innovacion y enriquecimiento social.

Cultura laboral

Encuesta de percepcibn del clima

organizacional y liderazgo.

Taller de liderazgo positivo y comunicacién
asertiva para equipos.
cultural en

Conversatorio “Nuestro rol

Bucaramanga”.

Evento de cierre anual: reconocimiento a
servidores y contratistas destacados.

Cuarto trimestre
del 2025.

Plan de Preparacion
para la Jubilacion

Taller introductorio: “Proyectando mi retiro”
(planeacion  financiera 'y  organizacion
personal).

Charlas de autocuidado y salud fisica/mental
en la etapa de transicion.

Espacios de reflexibn y acompafiamiento
psicolégico grupal: “Viviendo el cambio de
vida”.

Encuentro recreativo y cultural con pre
jubilados: actividades artisticas y
comunitarias para fortalecer redes de apoyo.

Cuarto trimestre
del 2025.

TABLA DE REFERENCIA DE DOCUMENTOS CONSULTADOS

DOCUMENTOS DE REFERENCIA

TIPO DE
DOCUMENTO

TITULO DEL DOCUMENTO

CODIGO

ORIGEN

Externa Interna
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RELACION DE VERSIONES

ELABORACION Y/O ACTUALIZACION DEL DOCUMENTOS CONTROL DE CAMBIOS

FECHA DE
VERSION APROBACION DESCRIPCION DEL CAMBIO
DD | MM | AAAA
01 7 02 | 2024 Elaboracion inicial para su implementacién
02 31 | 01| 2025 v Actualizacién de actividades para la vigencia 2025
03 26 | 08 | 2025 Actuqlllzauon de actividades en atencion a las necesidades
identificadas en talento humano
ELABORO Y/O ACTUALIZO ] DEPENDENCIA RESPONSABLE
Alid Maria Lindarte Rincén Subdirecciéon Administrativa y Financiera
REVISION TECNICA SGC
NOMBRES Y APELLIDOS \ DEPENDENCIA RESPONSABLE
Diana Carolina Duarte Galindo Subdireccién Técnica

APROBO (RESPONSABLE DEL PROCESO)

NOMBRES Y APELLIDOS CARGO GEChls
DD | MM | AAAA
. L L, : . . ) ) 3101 2025
Alid Maria Lindarte Rincon Subdirectora Administrativa y Financiera 26 08 2075
APROBO POR LA ALTA DIRECCION- COMITE INSTITUCIONAL DE GESTION Y DESEMPENO
., N°. 02 31 |01 | 2025
NUMERO DE ACTA FECHA
U © c N°. 05 c 26 08 | 2025




