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INTRODUCCION

La gestion estratégica del talento humano es la materializacion de un conjunto de politicas,
estrategias y métodos que contribuyan a cumplir con los objetivos y metas, impulsando al
mismo tiempo el desarrollo organizacional a partir de la ejecucion de programas, planes y
proyectos institucionales.

Para ello se debe tener en cuenta el Modelo Integrado de Planeacion y Gestién (MIPG),
gue incluye la Dimension de Gestion del Talento Humano, que se desarrolla bajo dos
politicas Gestion del Talento Humano y Politica de Integridad. En este sentido, el Plan
Estratégico de Talento Humano, incluye los diferentes planes sobre los cuales se ejecutan
acciones en esta materia, como el Plan de Vacantes y de Previsién de Recursos Humanos,
El Plan de Bienestar e Incentivos, el Plan de Capacitacion y el Plan Anual de Seguridad y
Salud en el Trabajo.

1. CONTEXTO

1.1. REFERENTES ESTRATEGICOS ORIENTADORES

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

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

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

cuadro:
Tabla 1. Marco normativo aplicable al PETH
TEMA RELACIONADO
NORMATIVIDAD TEMA CON LA NORMA
Loy 10000 Z3de | 0 0L S e SRS g | Comfcacion ae
diciembre de 1993 generalidades de los Bonos Pensionales. Bono Pensional
Crea el Sistema Nacional de Capacitacion Plar(l:gsg(t:li{[gggil de
Decreto 1567 del 5 de y Sistema de Estimulos para los b
- Programa de
agosto de 1998 empleados del Estado. Bi
ienestar
Por medio del cual se reglamenta
parcialmente el paragrafo del articulo 54 Certificacion de
de la Ley 100 de 1993, adicionado por el :
Decreto 2279 del . Bono Pensional
11 de agosto de 2003 articulo 21 de la Ley 797 de 2003.
CALCULOS ACTUARIALES.

Expide normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa,

Ley 909 del 23 de AP .
septiembre de 2004 gerencia %gbllcq y se dictan otras Talento Humano
isposiciones.

Medidas para prevenir, corregir y
Ley 1010 del 23 de sancionar el acoso laboral y otros Talento Humano
hostigamientos en el marco de las

enero de 2006 ; .
relaciones de trabajo

Dicta normas para el apoyo y
fortalecimiento de la educacién para el

Ley 1064 del 26 de trat_)ajo y el desarroll_q humano, Plan Institucional de
- establecida como educacion no formal en o
julio de 2006 i Capacitacion
la ley general de educacion.
Por medio del cual se expide el Decreto
Unico Reglamentario del Sector de T
2 Plan institucional de
Funcion Publica. -Establece el Plan Capacitacion
Decreto 1083 de mayo Institucional de Capacitacion — PIC, P :
X Programa de bienestar e
2015 Programa de bienestar y plan de . .
! . Incentivos
Incentivos.
Por la cual se definen los Estandares Sistema de Gestion en
Resolucion 1111 Minimos del Sistema de Gestién de .
. . Seguridad y Salud en el
Marzo de 2017 Seguridad y Salud en el Trabajo para Trabajo

empleadores y contratantes.
Modifica el Decreto 1083 de 2015, en lo
relacionado con el sistema de Gestién

Decreto 1499 de establecido con el articulo 133 de la Ley
Talento Humano

septiembre de 2017 1753 de 2015 MIPG- Manual operativo —
Dimension No 1 GETH Guia de Gestion

Estratégica del Talento Humano
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Acuerdo 617 de 2018
CNSC

Establece el sistema tipo de evaluacion
del desempefio para empleados de
carrera y en periodo de prueba.

Sistema tipo de
evaluacion del
desempefio.

Decreto 815 de mayo
de 2018

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

con las Competencias laborales
generales para los empleos publicos de
los distintos niveles jerarquicos.

Competencias Laborales
generales para los
empleos publicos de los
distintos niveles
jerarquicos.

Decreto 1800 de
octubre de 2019

Por el cual se adiciona el Capitulo 4 al
Titulo 1 de la Parle 2 del Libro 2 del
Decreto 1083 de 2015, Reglamentario
Unico del Sector de Funcién Publica, en lo
relacionado con la actualizacion de las
plantas globales de empleo.

Talento Humano

Ley 1960 de 2019

Modifica el articulo 24 de la Ley 909 de
2004

Encargos

Ley 2191 de 2022

Regula la desconexion laboral

Desconexion Laboral

Decreto Municipal 065
de 2018 y Dec. 160 de

Establece planta de empleos

Planta de empleos

2023
Decreto Municipal 066 Manual de funciones y competencias Manual de Funciones y
de 2018 laborales con sus modificaciones Competencias Laborales

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

1.3.1 MISION

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

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

Publico.

1.3.2 VISION

De acuerdo con lo aprobado en el Plan de Desarrollo, nuestra vision es:
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En 2034 Bucaramanga sera un referente de ciudad por su desarrollo urbano y la conexién
con su ruralidad, la cultura ciudadana, la gestion sostenible de sus &reas estratégicas y sus
indicadores socioecondémicos, se transformara en uno de los territorios mas dinamizadores
de la ciencia, la tecnologia y la innovacion en Colombia, gracias a varios acuerdos
intersectoriales eficientes que facilitan el desarrollo integral de las empresas y los procesos
de internacionalizacion de sus productos y/o servicios. Bucaramanga Ciudad Region, se
destacara por la gestion adecuada de riesgos ambientales y sociales, creando un ambiente
seguro y confiable donde se desarrollara una comunidad con principios de justicia y respeto
por los demas y en especial de los nifios, nifias, adolescentes, jovenes, adultos mayores y
en general grupos de especial proteccion.

1.3.3 OBJETIVOS ESTRATEGICOS DE LA ENTIDAD

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

1. Fortalecer las instituciones publicas en sus capacidades de gestion fiscal (generacion
de ingresos, gasto eficiente, inversion o6ptima), transparencia (control social,
participacién ciudadana, publicidad de informacion), gestién de procesos (sistema de
gestién, estructura, plataforma tecnolégica), gestibon humana (cualificacién,
evaluacion, bienestar), ejercicio de la autoridad (civil, sanitaria, educativa, territorial) y
servicio al ciudadano (tramites, informacion, participacion).

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

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

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

2.1 MAPA DE PROCESOS

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

REQUISITOS DE LOS GRUPQS DE INTERES

REQUISITOS DE LOS GRUPOS DE INTERES

Figura 1. Mapa de procesos Alcaldia de Bucaramanga

MAPA DE PROCESOS ADMINISTRACION MUNICIPAL
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2.2 ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA

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

Figura 2. Estructura organizativa Alcaldia de Bucaramanga

'&nﬁsmc&lonmws ‘
OFICINAS Y UNIDADES | ' SECRETARIA | | ENTES .
| OFICINAS Y UNIDADES SECRETARIAS secfifos
\ ’ | ) |
Asesora de asuntos N ‘CAJA PREVISION
inte‘rhaciolat:ll‘es Secretaria administrativa interno ISABU ’ T S0CIAL
' | de Gestion
Unidad técnica de — - DIRECCION DE
servicios publicos Secretaria juridica INVISBU ’ TRANSITO ’
y Couh'ol RUETHNNE — ——
Departamento disciplinario '
administrativo de la Secretaria de educacion IMEBU METROLINEA ’
defensoria del espacio ' o -
W.‘O . AREA i
| Secretaria de INDERBU EME!’R |
s infraestructura : OPOLITANA |
Valorizacion municipal N ——
| Secretaria del interior EMAB ' BOMBEROS l
Sec retari:oc‘l:? acliesarrollo IMCT ‘Mér%%%‘g&o l
Secretaria de planeacion
Secretaria de salud y l
ambiente
Secretaria de hacienda I

A través del Decreto No. 0172 de 05 octubre de 2001, se define la estructura administrativa

base del nivel central del municipio de Bucaramanga, la cual ha tenido algunas
modificaciones.

A continuacion, se presentan los decretos relacionados con las diferentes modificaciones
de la estructura de la Administracién Municipal mediante la creacion de diferentes areas de
la entidad a lo largo del tiempo.
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Tabla 2. Actos administrativos modificacion a estructura organizacional

ACTO ADMINISTRATIVO

OBJETO

Decreto No. 0463
(30 junio de 1995)

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

Decreto No. 014
(06 junio de 2002)

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

Decreto No. 035
(20 diciembre de 2002)

Se crea la defensoria del espacio publico.

Decreto No. 002
(08 febrero de 2005)

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

Decreto N0.0243
(30 septiembre de 2010)

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

Decreto No. 366
(27 octubre de 2010)

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

Decreto No. 0011
(14 de enero de 2011)

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

Decreto No. 0018
(20 de enero de 2011)

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

Decreto No. 0020
(21 de enero de 2011)

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

Decreto No. 0345
(28 de diciembre de 2011)

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

Fuente: Equipo de trabajo GTH.

2.3. PLANTA DE EMPLEOS ACTUAL

La planta de empleos estd aprobada mediante Decreto No. 065 del 8 de mayo de 2018,
adicionada mediante Decreto Nro. 160 del 20 de noviembre de 2023; se encuentra
distribuida por niveles, como lo establece el Decreto Nacional 785 de 2005, a saber, nivel
Directivo, Asesor, Profesional, Técnico y Asistencial. Contempla los empleos de la planta
central, con excepcion de los empleos del personal Docente, directivo docente y personal
administrativo de los establecimientos educativos.




' i Cadigo: PL-GAT-8100-170-005
» e PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO Version: 4.0

iiarngn P&gina 9 de 29

Su conformacion es la siguiente:

Tabla 3. Composicién de la planta de empleos

Directivo 25 0 0 25
Asesor 21 2 0 23
Profesional 25 151 0 176
Técnico 8 50 0 58
Asistencial 7 106 10 123

TOTAL 86 309 10 405

Fuente: Equipo de trabajo GTH

Dentro de la planta del Sistema de Carrera Administrativa, que es de tipo global, se incluyen
35 empleos para la Secretaria de Educacién, que son financiados con recursos del Sistema
General de Participaciones, asi: 29 empleos del nivel Profesional, 5 del nivel Técnico y uno
de nivel Asistencial; los demas empleos de esta planta son cubiertos con recursos propios.

Asi mismo, dentro de la planta de recursos propios en el nivel asistencial existen 10 empleos
de una planta transitoria, creada mediante Decreto Nro. 172 de 2016, en la que se
establecié que una vez el servidor publico que la ocupa se retire por cualquier motivo,
desaparece el empleo.

Adicional a estos empleos, se cuenta con una planta de 23 Trabajadores Oficiales, quienes
se rigen por una Convencion Colectiva y por un Laudo Arbitral.

2.4. MANUAL DE FUNCIONES

El manual de funciones y competencias laborales se encuentra establecido mediante
Decreto Nro. 066 de 2018, que es la base general, que ha sido modificado mediante Decreto
Nro. 025 del 20 de enero de 2020, que incorpora las competencias del Decreto Nro. 815 de
2018; el Decreto Nro. 137 de 2020, que modifica algunos empleos del nivel directivo, el
Decreto Nro. 347 del 7 de agosto de 2020, ajusta el empleo de Jefe de Control Interno, el
Decreto Nro. 042 de 2022, modifica las funciones del Jefe de Control Interno Disciplinario y
Secretario de Despacho de Juridica, por la implementacién del Cédigo General Disciplinario
y modifica otros empleos y finalmente adicionado mediante Decreto Nro. 160 de 2023, que
creo empleos del equipo interdisciplinario para las comisarias de familia.
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Este manual se encuentra compilado desde en el sistema de gestién de calidad, en el
documento M-GAT-8100-170-002, version 4.0.

3. DIAGNOSTICO DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

La gestién estratégica del Talento Humano, es uno de los componentes del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestidbn —MIPG-, que opera a través de distintas dimensiones,
siendo una de las principales la de Gestion del Talento Humano, que esta compuesta por
dos politicas “Gestion Estratégica del Talento Humano” e “Integridad”.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos en el desempefio de la politica de
Gestion Estratégica del Talento Humano, partiendo de los resultados del FURAG de la
dltima medicion a 2023, asi como los resultados de la matriz de autodiagnostico, Clima
Organizacional y riesgo psicosocial.

3.1. RESULTADOS FURAG 2023

En la tltima medicién del Formulario de Reporte de Avance de la Gestién FURAG vigencia
2023, que realizé el Departamento Administrativo de la Funcién Publica, que mide la
implementacién de las distintas politicas del Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion
MIPG, la Alcaldia de Bucaramanga obtuvo una puntuacién general de 91,7%, como se
observa en la siguiente grafica.

Figura 3. Resultados indice de Desempefio Institucional

Promedio grupo par

Minimo puntaje

indice de Desempeiio Institucional

- Puntaje consultado

76,28

91,7

98

Maximo puntaje

grupo par

Nota 1 : El promedio del grupo par corresponde al promedio de puntajes de las entidades que
hacen parte de dicho grupo. Este valor solo se visualiza cuando se filira o consulta una sola
entidad.

Fuente: Funcién Publica, micrositio de MIPG.
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En relacién con las diferentes politicas que integran el modelo, los resultados son los
siguientes:

Figura 4. indices de las politicas de gestion y desempefio

I1l. indices de las politicas de gestion y desempefio

000 | .1 974
9.5 4 bl g0 | 11955
93,0 ggg 100,0 913 il X = | 1000 | 59
g 895 s | 202 100,0
95,0 1950 3,0
90,0
740
26,0

Politicas

ry

POLO1: Gestidn estratégica del talento
humano

POL0Z: Integridad

POLO3: Planeacion institucional
POLO04: Gestion presupuestal y
eficiencia del gasto publico

POLO5: Compras y contratacién publica

POLOG: Fortalecimiento organizacional y
simplificacion de procesos

POLO7: Gobierno digital

POL08: Seguridad digital

POL09: Defensa juridica

POL10: Mejora normativa

POL11: Servicio al ciudadano

POL12: Racionalizacion de tramites
POL13: Participacion ciudadana en la
gestion publica

POL14: Seguimiento y evaluacion del
desempefio institucional

POL15: Transparencia, acceso a la
Informacion y lucha contra la corrupcion

100
100,0
100,0

919
9238 930
96,0
805
o 106,0
9%,

POLO1 POLO2 POLO3 POLO4 POLO5 POLOS POLOT POLOS POLOY POL10 POLT POL12 POL13 POL14 POL15 POL16 POL17 POL1S POL19 POL16: Gestion documental
POL17: Gestion informacion estadistica
Nota 1: La etiqueta de valores en amarillo, en cada columna, indica el valor méximo obtenido en la politica especifica consultada. POL18: Gestion del conocimiento
Nota 2: Con el fin de garantizar la calidad de los datos reportados, los lideres de politica validaron la informacidn reportada para una . ;
h At ' : A POL19: Control interno
muestra de enfidades; como resultado se identificaron algunas sobre las cuales se hace necesario adelantar una revision més detallada
a fin de confirmar los puntajes finales obtenidos.

Fuente: Funcion Publica, micrositio de MIPG.

En esta medicion para las Politicas de Talento Humano (POL01) y de Integridad (POL02),
que hacen parte de la Dimension de Talento Humano se obtuvo 95,5 y 93,5 puntos
respectivamente, lo que indica que se han venido realizando acciones efectivas para el
cumplimiento de éstas.

3.2. RESULTADOS APLICACION MATRIZ GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO
HUMANO

Para la identificacion del estado del arte de la gestion estratégica del talento humano la
entidad aplicé la matriz GETH facilitada por el DAFP con la cual se identificaron los
aspectos relevantes y las necesidades latentes de la entidad, a partir de las cuatro
categorias que se evaluan: planeacion, ingreso, desarrollo y retiro.
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Figura 5. Estado de la Gestion Estratégica del Talento Humano por categoria
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Fuente: DAFP, Matriz GETH.
De acuerdo con estos resultados, se deben priorizar acciones para tres categorias en las
cuales se deben hacer énfasis desde el punto de vista estratégico, que son las categorias
de Desarrollo, Ingreso y Retiro.
En el componente de Ingreso, se tiene lo siguiente:

Figura 6. Resultados Categoria Ingreso GETH

Categorias del Compaonente 2

INGRESO
100 00 L1]1]
=% - - .
a0 - g0
]
= T 73
80
40
20 =
Area de trazado |
1]
Provision del Gestion de la Meritocracia Gestion del Conocimiento Diversidad e
empleo informacién desempefio institucional Inclusion

Fuente: DAFP, Matriz GETH.

En este componente, se deben realizar acciones frente al cumplimiento de la cuota de
discapacidad, generar mayor oferta para la vinculacion de jovenes, asi como la evaluacion
de las competencias para los gerentes publicos.
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Figura 7. Resultados Categoria Desarrollo GETH
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Fuente: DAFP, Matriz GETH.
En el componente de Desarrollo, se tiene lo siguiente:

En este componente se requiere desarrollar mayores acciones en relacién con temas de
gestion de la informacion, basicamente frente a la evaluacién del impacto de actividades,
principalmente las de capacitacion y bienestar; la medicion del clima organizacional y
evaluacion de competencias en los empleos de gerencia publica

En el tema de contratistas, se tiene que estos representan mas del 60% de las personas
vinculadas, sin embargo, desde el area de talento humano, no se plantearan estrategias de
cambio, dado que en el Plan de Desarrollo se incluy6é una meta de redisefio organizacional,
gque se viene trabajando directamente desde el despacho de la Secretaria Administrativa y
del cual uno de sus productos serd el establecimiento de una nueva planta de empleos.

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

Frente al componente de retiro, se obtuvo lo siguiente:



Cadigo: PL-GAT-8100-170-005

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO

HUMANO Version: 4.0

o “
- L
%

Alcaldia ge
Bucarsmanga

Pagina 14 de 29

Figura 8. Resultados Categoria Retiro GETH

Categorias del Componente 4:

RETIRO
70

Desvinculacion asistida

100

a0

&0

40
20
0

Gestion de la informacian Administracion del talento Gestion del conocimiento

humano

Fuente: DAFP, Matriz GETH.

En general, y de acuerdo con los resultados del autodiagnéstico, se observa que la Alcaldia
de Bucaramanga, debe desarrollar mayores actividades en relacién con la desvinculacién
laboral asistida y con generar mayores actividades que garanticen una adecuada gestion
del conocimiento.

3.3. RUTAS DE CREACION DE VALOR

Figura 9. Rutas de la creacion de valor

RUTAS DE CREACION DE VALOR

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace
productivos

- Futa para mejorar el entorna Fsieo del trabajo para que todos se sientan a gusta
en =u puesto

- Ruta para Facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una
wida equilibrada: trabajo, ocic, Familia, estudio

- Futa para implementar incentivos basados en zalario emocional

79

-Futa para generar innowacidn con pasion

RUTA DEL CRECIMIENTO

Liderando talento

- Futa para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el
reconocimisnto

78
79

T
78

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

78

- Futa para implementar un liderazgo basado en walores

- Futa de Formacidn para capacitar servidores que saben lo que hacen

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los
ciudadanos

- Futa para implementar una cultura basada en el zervicio

- Futa para implementar una cultura basada en el logro y la generacidn de bienestar

RUTA DE LA CALIDAD

La cultura de hacer las
cosas bien

- Futa para generar rutinas de trabajo bazadas en “hacer siempre las cosas bien™

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

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

Conociendo el talento

- Futa para entender alas personas a través del uso de los datos

Fuente: Matriz GTH Autodiagndstico MIPG
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De acuerdo estos resultados, se requiere priorizar acciones para la ruta de crecimiento, que
aumenten la cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el reconocimiento, asi como
aumentar las estrategias relacionadas con la aplicacién del cédigo de integridad. Estas
deben hacer parte del Plan de Capacitacion de esta vigencia.

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

3.4. ROTACION DE LA PLANTA
Durante el periodo analizado, 1 de enero al 31 de diciembre de 2024, hubo una rotacion en

la planta de personal del 20,3%, dado que, a 31 de diciembre, se contaba con una planta
activa de 394 personas y se desvincularon 80 servidores publicos durante el afio 2024, asi:

Figura 10. Numero de retiros segun el nivel del empleo
7

= ASESOR = ASISTENCIAL = DIRECTIVO PROFESIONAL = TECNICO

Figura 11. Porcentaje de retiros segun el nivel del empleo

a2

= Libre Nombramiento y remociéon = Carrera Administrativa Provisionalidad
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Teniendo en cuenta la forma de vinculacion, la mayor rotacién se presento6 en los empleos
de libre nombramiento y remocion, que represent6 el 62% de los retiros, en su mayoria
asociados al cambio de gobierno que inicié en la vigencia 2024.

El personal de Carrera Administrativa, se retird basicamente por dos motivos, para asumir
empleos en periodo de prueba en otras entidades del estado y por acogerse a su derecho
a pensién de Jubilacion; el personal en provisionalidad su motivo de retiro obedece
basicamente a la pérdida del concurso de méritos y en el personal de Libre Nombramiento
en Remocion, dado su vinculacién en la mayoria de los casos su retiro se genera por
aceptacion de su renuncia protocolaria.

En el caso de los provisionales, su retiro obedecié a la implementacion del concurso de
meéritos, Convocatoria Territorial 9.

3.5. NECESIDADES DE CAPACITACION

Se realiz6 un diagnoéstico a partir de una encuesta aplicada a los servidores publicos y los
gerentes publicos a fin de identificar sus necesidades y expectativas.

De igual manera se tuvo en cuenta las metas establecidas en el Plan de Desarrollo
“Bucaramanga avanza Segura 2024-2027”, las politicas publicas aprobadas dentro de la
entidad y resultados de auditorias internas y externas de los entes de Control.

De acuerdo con estos analisis las principales necesidades en materia de capacitacion se
centran en los siguientes aspectos:

a. Profundizar en los temas propios del sistema de gestién de calidad, dado que la
entidad fue certificada por el ICONTEC.

b. Continuar fortaleciendo la implementacion del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion MIPG.

c. Generar estrategias para fortalecer habilidades blandas, tanto en el personal de planta
global, como en los empleos de Gerencia Publica.

d. Aumentar capacidades en el uso y apropiaciéon de herramientas digitales, para la
transformacion digital y cibercultura

e. Fortalecimiento de la politica de servicio al ciudadano

Fortalecimiento de la politica de Integridad.

—

Una vez analizada la informacién se propone un Plan de Capacitacion que se desarrollara
a partir de los ejes teméaticos del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023-2030.

3.6. NECESIDADES EN MATERIA DE BIENESTAR E INCENTIVOS

A partir de la aplicacién de una encuesta en la que participaron mas del 80% de los
empleados de la planta central se identificaron sus necesidades y expectativas, de igual
manera en cumplimiento de los acuerdos con las organizaciones Sindicales de Empleados
Publicos, se identifican las principales acciones a realizar, como son: Celebracion de
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fechas especiales; actividades recreativas y vacacionales e Incentivos de apoyo
Educativo.

3.7. RESULTADOS MEDICION ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A través de esta evaluacion se logré identificar la importancia de los diferentes factores que
influyen en la percepcion de clima laboral; asi como las respectivas acciones de mejora con
miras a su incorporacioén en los planes, programas y politicas institucionales. Observandose
lo siguiente:

Caracteristicas sociodemograficas

Del total de la muestra, el 64% de los encuestados fue del género femenino, mientras el
36% restante correspondi6 al género masculino. Asi mismo, en cuanto al rango etario de
los encuestados, se evidencié que el 22% se agrupaba en el rango de entre los 25 a 35
afios y en la misma proporcion aquellos de entre 56 afios 0 mas, por su parte, en los rangos
de edad de entre 36 a 45 afos y de 46 a 55 afios se observé un 28% en cada uno de estos.

Figura 12. % Agregada por factor del Clima Laboral
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Fuente: Equipo de trabajo TH
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Tabla 4. Resultados agregados clima laboral por escala de valoracion

FACTOR DE ANALISIS s ATISFI:\(C)ZTORIO NEUTRO SATISFACTORIO
INTERACCION Y COHESION SOCIAL 7,8% 23,0% 69,3%
COMUNICACION 16,5% 27,8% 55,7%
CONDICIONES Y AMBIENTE DE TRABAJO 26,6% 26,2% 47,2%
PREVENCION DE RIESGOS 14,8% 35,69% 19,5%
RECONocFll\E/LETI\IJELoERl(SiNTlDo DE 7.8% 23.0% 69.3%
REMUNERACION Y SALARIO JUSTO 26,2% 20,3% 53,4%
PROMOCION Y CARRERA PROFESIONAL 25,1% 28,1% 46,8%
FORMACION Y CAPACITACION 40,1% 37,9% 22,0%
LIDERAZGO 12,9% 21,9% 65,2%
AUTONOMIA E INNOVACION 22,7% 38,4% 38,9%
ORIENTACION AL CLIENTE (externo e 3.4% 23.0% 73.6%
interno)
ORGANIZACION Y PROCESOS DE APOYO 17,2% 27,8% 55,0%
MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL 11,2% 19,1% 69,7%
TOTAL 20,2% 27,1% 52,7%

Como se puede observar en la figura 12 y la tabla 4, en cuanto a los resultados agregados
por factor de andlisis, se observa que de los trece factores que componen el instrumento
aplicado a la entidad, 8 de estos que corresponden al nivel satisfactorio, como son:

Orientacion al cliente 73,6%
Motivacion y satisfaccion laboral 69,7%
Reconocimiento y sentido de pertenencia 69,3%

IV.  Interaccion y cohesion social 69,3%

V. Liderazgo 65,2%

VI. Comunicacion 55,7%
VII.  Organizacion y procesos de apoyo 55%
VIII.  Remuneracion y salario justo 53,4%

Por su parte, los factores de promocion y carrera profesional y el de condiciones y ambiente
de trabajo, a pesar de presentar una proporcién entre el 40% y el 50% en materia de
favorabilidad, infieren en términos de medicién la importancia de una revision a estos con
el fin de implementar acciones para mejorar esta proporcion.

En cuanto a factores criticos, se encontraron 2 de estos; que son el de prevencion de
riesgos psicosociales que en materia de favorabilidad es el peor evaluado llegando apenas
al 19,5%, mientras la desfavorabilidad alcanza el 44,8%. Y por el otro lado, se tiene el factor
de formacion y capacitacion cuya favorabilidad alcanza el 22,0%, frente al 40,1% de
insatisfaccion de los empleados al respecto.

En el caso del factor de autonomia e innovacion, resulta interesante la cercania entre las
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proporciones de percepcion de los encuestados frente a las preguntas que agregaron dicho
item. Observandose un 38,9% de satisfaccion, un 38,4% de neutralidad y un 22,7% de
desacuerdo sobre las acciones adelantadas en este ambito. De estos datos, al mirarse
desde el punto de vista estadistico, no hay fiabilidad de los resultados para decir que
predomina la proporcion de satisfaccion, aunque es el mayor resultado, dado que, la
neutralidad esta en el mismo nivel del 38%. Lo anterior, indica que, si bien es cierto, la
mayor proporcion de la muestra indica estar satisfecho, casi la misma proporcion de
empleados refiere que, no se siente ni de acuerdo ni en desacuerdo con lo realizado en
este factor, por lo que se precisa de un replanteamiento de las acciones que se adelantan
en esta materia para poder observar una mejor dispersion de los resultados en futuras

mediciones.

Asi las cosas, y de acuerdo con la medicion realizada, se refiere, que, en la Alcaldia de
Bucaramanga, Santander el clima laboral es percibido como satisfactorio en un 52,7%.
3.8. RESULTADOS DIAGNOSTICO DE RIESGO PSICOSOCIAL

En el riesgo psicosocial se evalian dos tipos de factores de riesgo, el intralaboral y el
extralaboral. La Gltima medicién realizada durante 2024, arrojé los siguientes resultados:

Figura 13. Resultados factor intralaboral 2024

Municipio de Bucaramanga: Factor Intralaboral
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Fuente: Equipo de trabajo, Area de SST.

Se identifican dentro de este factor un gran porcentaje de servidores publicos con factores
de riesgo intralaboral, que deben ser abordados a partir de la ejecucion de acciones desde
el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud y en Trabajo y a través de la ejecucién del
programa de Bienestar Laboral.



% HUMANO Version: 4.0

& i Cadigo: PL-GAT-8100-170-005
® ~ PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO

iiarngn P&gina 20 de 29

Figura 14. Resultados factor extralaboral 2024

Municipio de Bucaramanga: Factor Extralaboral,
Servidores publicos
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Fuente: Equipo de trabajo, Area de SST.

Frente a los factores de riesgo psicosocial extralaboral, también se evidencia la existencia
de un riesgo alto y muy alto, en porcentaje significativo de la poblacion, en los cuales de
deben establecer acciones para que los servidores publicos puedan encontrar un equilibrio
en su vida personal.

Figura 15. Resultados factor estrés 2024

Municipio de Bucaramanga: Factor Estrés, servidores
publicos
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Fuente: Equipo de trabajo, Area de SST.
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En el componente de factor de estrés, también los resultados muestran que existe un alto
porcentaje de servidores publicos con nivel alto y muy alto, tema que también se abordara
a partir de las actividades del Seguridad y Salud en el Trabajo y desde el programa de
Bienestar Social.

3.9. CARACTERIZACION DE LA PLANTA DE PERSONAL

3.9.1. Segun la forma de vinculacion

De acuerdo con lo dispuesto en la tabla 16 y la figura 17, al corte de 20 de enero de 2025,
la planta de personal esta constituida por un total de 384 funcionarios.

Figura 16. Distribucion de la planta de personal por tipo de provision

Libre nombramiento y remocién 79

Carrera Administrativa 229
Periodo de Prueba 5
Provisionalidad 61

Planta Transitoria 10

Fuente: Equipo de trabajo TH.

Figura 17. Distribucion de la planta por tipo de vinculacion

Planta Transitoria;
3%

LNR; 21%

Periodo
de Prueba; 1%

Carrera Adtiva; 59%

Fuente: Equipo de trabajo TH.
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La planta de personal en su mayoria estad compuesta por servidores publicos con derechos
de Carrera Administrativa, seguido de personas vinculadas en empleos de libre
nombramiento y remocion.

3.9.2. Distribucion de la planta por género

La planta de personal de la Alcaldia de Bucaramanga, esta compuesto en un 59% por el
género femenino y 41% masculino.

Figura 18. % Planta de personal por género

Mro. Personas vinculadas, segtin el género

= Femenino = Masculinoe

Fuente: Equipo de trabajo TH.

De igual manera, en el Nivel Directivo, se cumple lo establecido en la Ley 2424 del 6 de
septiembre de 2024, contdndose con una planta conformada por 56% mujeres y 44%
hombres.

Tabla 5. % Paridad de género en el nivel directivo

Paridad en el nivel Directivo pe:\lsr:ﬁas %
Mujeres 14 S6%
Hombres 11 44%
TOTAL 25 100%

Fuente: Equipo de trabajo TH.
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3.9.3. Distribucién de la planta de personal, segun el nivel y la naturaleza del
empleo.

De acuerdo con la naturaleza del empleo y la forma de vinculacion, la planta de personal
de la alcaldia de Bucaramanga, a 20 de enero de 2025, se encuentra conformada de la
siguiente manera:

Tabla 6. Distribucion de la planta de personal por tipo de vinculacion

Pclilcﬁjclér Pe';iij%do SRS izgtri?/? dzegirﬁgga OB Tranzi.toria OIS
DIRECTIVO 1 1 23 0 0 0 0 25
ASESOR 0 0 17 2 0 0 0 19
PROFESIONAL 0 0 23 121 5 18 0 167
TECNICO 0 0 7 46 0 2 0 55
ASISTENCIAL 0 0 7 60 0 41 10 118
TOTALES 1 1 7 229 5 61 10 384

Fuente: Equipo de trabajo TH.

De acuerdo con lo planteado en la tabla 6, el 43,49% del personal vinculado, pertenece al
nivel profesional, seguido del 30,73% en el nivel Asistencial. Segun la naturaleza del
empleo, el 59,64% corresponden a personas vinculadas con derechos de Carrera
Administrativa.

3.9.4. Distribucion de la planta de personal por rangos etarios

Figura 19. Distribucion planta de personal por rangos etarios

Piramide Rangos Etarios
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Fuente: Equipo de trabajo TH.
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Segun la edad, la mayor proporcién de poblacion se concentra en el rango de edad de entre
los 29 y 45 afios, con una participacion del 47,4%. Los jévenes corresponden al 2,34%,
siendo en su mayoria mujeres (8 de 9) y los adultos mayores representan el 12,5% de los
servidos publicos vinculados.

4. DEFINICION ESTRATEGICA

4.1 ALCANCE

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

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

4.2. OBJETIVOS DEL PLAN ESTRATEGICO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO

4.2.1. Objetivo General

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

4.2.2. Objetivos Especificos

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

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

o Fortalecer las diferentes actividades relacionadas con los planes y procedimientos
de la gestidn estratégica del talento humano, incluyendo en ellos, los lineamientos
de la funcién publica.

5. PRIORIDADES IDENTIFICADAS Y ESTRATEGIAS A IMPLEMENTAR

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

Con el propdésito de generar valor publico, la gestién de talento humano de la Alcaldia de

Bucaramanga, se enfoca en las agrupaciones de tematicas denominadas por el Modelo
Integrado de Planeacioén y Gestion “MIPG” como las rutas de creacion de valor.

5.1 ESTRATEGIAS

Las siguientes son las principales lineas de accién o estrategias sobre las cuales se
ejecutara el Plan Estratégico de Talento Humano en la presente vigencia:

5.1.1. Plan anual de Vacantes y previsién de Recursos Humanos

A través de este se efectuara la provision de los diferentes empleos que componen la planta
de cargos y efectuara el reporte de los distintos empleos que debe ser convocados a
Concurso de Méritos, para la provision definitiva de las vacantes del Sistema de Carrera
Administrativa.

En este plan se encuentran contemplados los empleos vacantes y las distintas formas de
provision de los mismos.

5.1.2 Plan Institucional de Capacitacion

Por medio del plan institucional de capacitacion la estrategia estara enfocada en fortalecer
el desarrollo de competencias y habilidades de los empleados publicos, con el fin de
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facilitar el cumplimiento de las metas establecidas en el Plan de Desarrollo. Este plan
incluye al personal administrativo de las Instituciones Educativas.

Dentro de este se incluyen las actividades de induccion y reinduccioén; dicho plan se
encuentra establecido a partir de los ejes teméticos del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion 2020-2030y se encuentra establecido bajo el cédigo PL-GAT-8100-170-003,
version 9.0.

5.1.3. Plan de Bienestar Social e Incentivos

El plan de bienestar social e incentivos estara enfocado en generar condiciones que
favorezcan el desarrollo integral de los servidores de la Alcaldia de Bucaramanga, el
mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia, de manera que posibilite la
identificacién del servidor publico con las funciones que realiza en la entidad, generando
espacios de que permitan contribuir a su bienestar y motivacién. Este plan incluye al
personal administrativo de las Instituciones Educativas.

Se construy6é a partir de las necesidades y expectativas de los servidores publicos y
contempla los acuerdos suscritos con las organizaciones sindicales de empleados publicos,
establecido mediante la Resolucién Nro. 0359 del 19 de diciembre de 2024; responde a los
ejes del Programa Nacional de Bienestar 2023 — 2026 y se encuentra establecido bajo el
cbdigo PL-GAT-8100-170-001, versioén 14.0.

5.1.4. Plan de seguridad y salud en el Trabajo

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

5.1.5. Politica de Integridad

Se ejecutaran acciones encaminadas a fortalecer en los servidores publicos conductas que
permitan interiorizar los cinco valores del cddigo de Integridad, a saber: Compromiso,
Justicia, Diligencia, Honestidad y Respeto y se integrara al codigo un sexto valor.

Asi mismo, se efectuaran actividades para que los servidores publicos reportan las distintas
situaciones que les puedan generar conflictos de interés en el desarrollo de sus funciones
y definir los mecanismos a seguir en caso que se presenten estas situaciones.

5.1.6. Evaluacion de desempefio laboral.

Se continuara realizando la evaluacion de desempefio laboral de los servidores publicos
con derechos de Carrera Administrativa y aquellos que ingresen en periodo de prueba, con
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base en las disposiciones establecidas por la Comision Nacional del Servicio Civil en el
Acuerdo 617 del 10 de octubre de 2018, que fue adoptado por el Municipio de Bucaramanga
mediante Resolucion 0052 del 21 de febrero de 2020.

Asi mismo, se debe tener en cuenta que mediante Acuerdo Nro. 71 del 12 de septiembre
de 2023, la CNSC establecit los lineamientos para el desarrollo de los sistemas propios de
evaluacién de desempefio laboral, por lo tanto, se deben desplegar acciones a fin de
establecer la viabilidad de tener un sistema de evaluacién propio de la entidad.

5.1.7. Medicién de Clima organizacional

Durante la vigencia 2025, se realizard una nueva evaluacion del clima organizacional, que
incluya aspectos como comunicacion, condiciones y ambiente de trabajo, reconocimiento y
sentido de pertenencia, remuneracién, promocion y desarrollo profesional, liderazgo,
formacién y capacitacion, entre otros. A partir de los resultados de este se generan las
acciones correspondientes, segun los recursos disponibles, en especial los asignados a
temas de capacitacion y bienestar.

5.1.8. Flexibilidad laboral

Se efectuara un diagnéstico que permita la implementacién y formalizacién de nuevas
formas de trabajo, tales como el Teletrabajo, Trabajo en Casa y continuar con la aprobacién
de horarios flexibles para los servidores publicos en casos especiales.

5.1.9. Uso y monitoreo de plataforma SIGEP

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

5.1.10. Implementacion de la politica de desconexion laboral

Como una de las acciones de prevencion de riesgo psicosocial y para reducir los niveles
de estrés, se adelantaran distintas acciones edu-comunicativas, con el fin implementar la
Ley 2191 de 2022.

5.1.11. Didlogo y concertacion

Se mantendra dialogo con las diferentes organizaciones sindicales de empleados publicos
y trabajadores oficiales; de igual manera se respetaran los acuerdos convencionales y o
acuerdos de concertacion con los empleados publicos vigentes.
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6. PLAN DE ACCION

Las actividades definidas para el Plan Estratégico de Talento Humano, son las registradas
en Formato Cadigo: F-MC-1000-238,37-220 de la vigencia 2025.

7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La evaluacion de la planeacion estratégica de Talento Humano se efectuara a través de
la matriz de Autodiagnéstico establecida por el Departamento Administrativa de la Funcién
Puablica, que se efectuard como minimo una vez al afio, asi como con los resultados del
FURAG.

Para estos efectos se definen dos metas:

.N_..MEA_

Meta 1 Mantener anualmente el nivel de madurez en la GETH entre 81-100%
(nivel de Consolidacién) en la Herramienta de Autodiagndstico de TH.
Aumentar 0,5 puntos porcentuales en los resultados del Furag,

Meta 2 ~ .
respecto del afio anterior.

8. HISTORIAL DE CAMBIOS

VERSION DESCRIPCION FECHA

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

Se modifica los objetivos especificos, el diagndstico
de la gestion estratégica del talento humano en la
matriz GETH. En el numeral horario flexibles se
complementa teniendo en cuenta la Circular 021 del | Enero 29 de 2021
17 de marzo de 2020 expedida por el Ministerio de
Trabajo. Se ajustan las fechas de las actividades
que conforman la planeacién de la vigencia 2021.
Se realizan actualizaciones por requerimiento del
proceso.

Se realizan actualizaciones por requerimiento del
proceso.

Se realizan actualizaciones por requerimiento del
proceso.

0.0 Julio 13 de 2020

1.0

2.0 Enero 31 de 2001

3.0 Enero 30 de 2024

4.0 Enero 30 de 2025
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4.0

Se actualiza por requerimiento del proceso y de
acuerdo a la actualizacién para la vigencia 2025 de
los planes que lo integran.

Enero 30 de 2025




