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% INTRODUCCION

De conformidad con el Decreto Nacional 1499 de 2017 (art. 2.2.22.3.2), el
Modelo Integrado de Planeacioén y Gestion -MIPG- es un marco de referencia
para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y confrolar la gestion
de las enfidades y organismos publicos, con el fin de generar resultados que
atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las necesidades y problemas de
los ciudadanos, con integridad y calidad en el servicio. Este Modelo, constituye
una apuesta del Estado colombiano por articular los anteriores sistemas de
Gestion de Calidad y de Desarrollo Administrativo, con el Sistema de Control
Interno, para consolidar en un solo lugar, todos los elementos que se requieren
para que una organizacién publica funcione de manera eficiente vy
fransparente.

El marco de referencia establecido por la Politica de Gestion Estratégica de
Talento Humano -PGETH- promovida por el Gobierno Nacional a fraves del
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion -MIPG- parte de considerar que el
talento humano es el activo mds importante con el que cuentan las entidades
publicas y por lo tanto, constituye el gran factor critico de éxito para el
cumplimiento de las metas institucionales, senalando que la gestion de este
talento, conduce a los siguientes resultados: servidores publicos con un mayor
nivel de bienestar, desarrollo y compromiso; mayor productividad del Estado;
incremento en los niveles de confianza del ciudadano en el Estado e
Incremento en los indices de satisfaccion de los Grupos de Interés con los
servicios prestados por el Estado.

En tal sentido, este lineamiento constituye un referente para que las entidades y
organismos distritales le apuesten al fortalecimiento de su gestidon institucional,
mediante el cumplimiento de estdndares minimos tanto normativos como
técnicos y, al tiempo, avancen en la consolidacién de un nivel de desarrollo
organizacional que apalanca la innovacion y las buenas practicas al interior de
sus entidades. Por consiguiente, exige el despliegue de acciones estratégicas
encaminadas a enaltecer y reconocer la labor de quienes lo hacen posible,
esto es, las personas vinculadas con la Administracidon PUblica Distrital.

Busca ademds que las entidades y organismos distritales le apunten a la
consolidacién de un nivel avanzado en la implementacion de la Politica de
Gestion Estratégica del Talento Humano —GETH, en la que se tienen en cuenta
los aspectos minimos exigidos por las normas que regulan las politicas y se
complementan con buenas prdcticas nacionales o internacionales de mayor
exigencia que los optimizan.

Este reto asociado a la consolidacion de acciones de politica de talento
humano en un nivel avanzado, pasa, sin embargo, por entender que se fratard




de acciones graduales que reconocen la existencia de capacidades
institucionales diferenciales entre las entidades y organismos distritales y que, por
consiguiente, llevardn a la definiciobn de rutas de gestion por entidad,
encaminadas tanto al cierre de brechas asociadas a exigencias normativas
minimas como, a la ftransferencia y gestion de buenas prdcticas
organizacionales en la administracion distrital.

Por lo anterior, el presente documento constituye una guia que busca orientar
las acciones que deben desarrollar las entidades y organismos distritales, para
avanzar en la implementaciéon del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —
MIPG- considerando los requisitos técnicos establecidos por el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica frente a la Dimensiéon de Talento Humano
y, armonizando dichas disposiciones con las normas y acciones implementadas
por la Administracién Distrital para la gestion estratégica del talento humano en
Bogotd, D.C.

Desde el punto de vista del campo de aplicaciéon del presente lineamiento, es
importante senalar que segun el Decreto Nacional 1499 de 2017, articulo
2.2.22.3.4., el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG debe ser
adoptado por los organismos y entidades de los érdenes nacional y territorial de
la Rama Ejecutiva del Poder Publico. Traténdose de entidades descentralizadas
con capital publico y privado, el Modelo aplicard en aquellas en que el Estado
posea el 90% o mds del capital social.

Las entidades y organismos estatales sujetos a régimen especial, de
conformidad con lo senalado en el articulo 40 de la Ley 489 de 1998, los
organismos de control y los institutos cientificos y tecnoldgicos, aplicardn la
politica de control interno prevista en la Ley 87 de 1993; asi mismo, les aplicardn
las demds politicas de gestion y desempeno institucional en los términos y
condiciones en la medida en que les sean aplicables de acuerdo con las
normas que las regulan.
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1. Armonizacion entre la Politica de GETH del MIPG y
la Politica PUblica de Gestion Integral del Talento
Humano en el Distrito Capital.

La Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano —-PGETH- adoptada por el
Gobierno Nacional en el marco del MIPG estd soportada en un modelo de
empleo publico y en las normas que lo regulan, entre éstas, la Ley 909 de 2004.

En Bogotd D.C., ademds de los empleados publicos, que constituyen la mayor
proporcion de personas vinculadas con la Administracion Publica Distrital,
existen otfras formas de vinculacion, tales como los trabajadores oficiales y el
personal de las unidades de apoyo normativo, cuyo régimen laboral responde
a una configuraciéon normativa particular que la diferencia de los empleados
publicos. Asi, por ejemplo, el régimen juridico que se aplica a los Empleados
PUblicos es de derecho publico y las controversias que se susciten con la
Administracion deben ventilarse ante la jurisdiccion de lo contencioso
administrativo, en tanto que el régimen juridico que se aplica a los Trabajadores
Oficiales es en principio de derecho comun, y los conflictos laborales son de
competencia de los jueces laborales.

Fuerza concluir entonces que en términos de la aplicaciéon prdctica de la
politica de GETH contemplada en el marco del MIPG, las organizaciones
publicas distritales que ademds de empleados publicos, cuenten con otros tipos
de servidores, entre éstos, los miembros de corporaciones puUblicas, trabajadores
oficiales o empleados de unidades normativas, tienen la imperiosa obligacion
de observar el marco teleolégico que la inspira, en especial, el sistema de pilares
y valores de la Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano, asi como,
definir lineas de intervencidn que promuevan el logro de los objetivos
institucionales trazados en funcién de mayores niveles de bienestar, desarrollo y
compromiso de sus tfrabajadores/as para efectos de lograr mayor productividad
del Estado y el incremento en los niveles de confianza del ciudadano en la
Administracion PUblica distrital.

En tal sentido, el Departamento Administrativo de la Funcién Publica -DAFP-, en
su condicion de lider técnico de la Politica de Gestion Estratégica del Talento
Humano del MIPG adoptd la Matriz de Autodiagndstico de GETH y el FURAG _
Dimension Talento Humano como un conjunto de categorias, variables,
requisitos y criterios de desempeno que deben observar las entidades y
organismos publicos para garantizar la implementacion de la respectiva
politica, en su propdsito por hacer estratégica la gestion del talento humano en
el sector publico colombiano.




El presente lineamiento armoniza las disposiciones del Gobierno Nacional sobre
la politica de GETH en relaciéon con las normas, arreglos y capacidades
institucionales del sector publico distrital.

Ahora bien, es necesario advertir la existencia de una serie de condiciones
particulares de la gestion de la ciudad que exige que las autoridades publicas
desplieguen un conjunto de acciones afirmativas en torno a su talento humano
que buscan superar los minimos legales para concentrarse en la gestion
estratégica de las personas que prestan sus servicios en entidades y organismos
distritales.

De este modo, es dable destacar que la Administracion Distrital consciente de
la importancia estratégica del factor humano en la gestion del desarrollo de la
ciudad, asi como de la responsabilidad de las autoridades publicas en su rol de
empleadoras, teniendo como fundamento los principios que guian la
concepciéon de trabajo digno y decente y; en el marco del Plan Distrital de
Desarrollo “Bogotd Mejor para Todos” ha venido promoviendo la formulacion y
adopcidn de una Politica PUblica de Gestion Integral del Talento Humano para
Bogotd, D.C. cuyo diagndstico y lineas de intervencién han sido el producto de
la participacion de multiples actores (servidores publicos, empresas,
organizaciones no gubernamentales, académicos, comunidad organizada vy
ciudadania).

La politica publica de talento humano para el Distrito Capital, responde a un
enfoque de trabajo digno y decente, que ademds de incorporar las directrices
constitucionales, legales y normativas sobre el empleo publico en Colombia,
considera que existen diversas formas juridicas de vinculacion de personal, tal
como ocurre con los contfratos de prestacion de servicios, figura normativa que
permite contar con un grupo de personas que contribuyen con el cumplimiento
del objeto misional o la materializacion de los proyectos de inversion de las
organizaciones publicas distritales y que por consiguiente, exigen tanto el
despliegue de acciones afirmativas orientadas a mejorar su calidad de vida
como el desarrollo de un conjunto de medidas de politica publica encaminadas
al fortalecimiento de las competencias y capacidades de su talento humano
para generar confianza ciudadana y legitimidad publica.

EL RETO pasa por entender que no se trata de un proceso operativo de gestion
de personal, visto como un proceso mas de gestion de recursos institucionales,
sino de un proceso esfratégico que le apuesta a la consolidaciéon de una fuerza

laboral publica cuya labor es reconocida por su contribucién en el logro de los
objetivos de ciudad y en virtud de su aporte en la generacién de mejores
condiciones de vida para los bogotanos.

Desde la perspectiva de politica publica, la gestion del talento humano en el
Distrito Capital, no puede dejarse al azar, debe ser producto de un proceso
estructurado, fundamentado en metodologias cuyo cardcter organizado vy
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DE GESTION

sistematico, permitan potenciar las capacidades de quienes prestan sus
servicios a la Administracion y de esta manera, orientar sus contribuciones
individuales hacia la generacién de valor publico.

Gestionar con propdsito, nos permitird contar con colaboradores reconocidos y
comprometidos, que cuenten con herramientas prdcticas que les permitan
identificar y valorar su aporte en la transformacion de Bogotd, a través de su

trabajo diario, impactando positivamente en la construccion de la felicidad
personal a través del desarrollo de sus potencialidades, el reconocimiento de
sus logros y la evaluacion de su aporte al cumplimiento de los objetivos de
desarrollo de la civdad.

En virtud de lo anterior y considerando los principios que inspiran la Politica de
GETH del MIPG, estos son: mérito, competencias, desarrollo y crecimiento,
productividad, gestion del cambio, integridad y didlogo y concertacion; la
Administracion Distrital, a fravés del presente lineamiento expresa su
compromiso con la consolidacion de un modelo de accion institucional que
reconoce la gestion del talenfo humano como un asunto estratégico para el
logro de los propdsitos organizacionales y por ende, para el cumplimiento de los
objetivos de desarrollo de la ciudad.

No obstante, una vez se adopte la Politica PUblica de Gestion Integral de Talento
Humano para el Distrito Capital podrdn complementarse las disposiciones
contenidas en el presente lineamiento que, en aplicacidn de los principios de
coordinacion y concurrencia de la accidén administrativa de los diferentes
niveles de gobierno, serén armonizadas en relacién conlos propdsitos y objetivos
del desarrollo distrital.

DISTRITAL :
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2. La Politica de Gestion Estratégica del Talento
Humano -PGETH- del MIPG.

2.1. Modelo de Gestion de Empleo PUblico

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —-MIPG- concibe al talento
humano como el activo mds importante con el que cuentan las organizaciones
publicas colombianas dada la contribucion de su frabajo, dedicacion y esfuerzo
al cumplimiento de la misién estatal, a garantizar los derechos y a responder las
demandas de los ciudadanos. (Manual Operativo del MIPG, 2018).

En virtud de lo anterior, la Politica de Gestidon Estratégica del Talento Humano -
PGETH- inspirada en un modelo de gestion de empleo publico, se soporta en
siete pilares y se orienta a alcanzar cuatro objetivos bdsicos, tal como se ilustra
a continuacion:

llustracién 1. Pilares y Objetivos de la Politica de Gestidn Estratégica de Talento
Humano

Incremento en los indices
de satisfaccion de los Grupos de Interés
con los servicios prestados por el Estado

Servidores piblicos con un Mavor Productividad del Incremento en IDS. niveles
mayor nivel de bienestar, ¥ Estado de confianza del ciudadano
desarrollo y compromiso en el Estado

Modelo de Empleo Publico

___ ObjetivosdelModelo

Gestion del
cambio

Fuente: DAFP, 2017




SIETE PILARES

Los siete pilares de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano -
PGETH- se definen asi:
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1. el Mérito, como criterio esencial para la vinculaciéon y la permanencia en

el servicio publico.

2. las Competencias, como el eje a través del cual se articulan fodos los

procesos de talento humano.

3. el Desarrollo y el Crecimiento, como elementos bdsicos para lograr que
los servidores puUblicos aporten lo mejor de si en su trabajo y se sientan

participes y comprometidos con la entfidad.

4. la Productividad, como la orientacion permanente hacia el resultado.

5. la Gestion del Cambio, como la disposicidn para adaptarse a situaciones
nuevasy a entornos cambiantes, asi como las estrategias implementadas

para facilitar la adaptacion constante de entidades y servidores.

6. la Integridad, como los valores con los que deben contar todos los

servidores publicos.

7. el Didlogo y la Concertacién, como condicion fundamental para buscar
mecanismos y espacios de interaccidon entre todos los servidores publicos
con el propdsito de lograr acuerdos en beneficio de los actores
involucrados como garantia para obtener resultados éptimos.
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CUATRO OBJETIVOS BASICOS

Fundamentada en estos pilares, la politica apunta a lograr cuatro objetivos
basicos:

1. Servidores publicos con un mayor nivel de bienestar, desarrollo vy
Compromiso.

2. Mayor productividad del Estado.
3. Incremento en los niveles de confianza del ciudadano en el Estado.

4. Incremento en los indices de satisfaccion de los grupos de interés con los
servicios prestados por el Estado.

CUATRO SUBCOMPONENTES

Para cumplir con estos objetivos se plantea un modelo en el que, con base en
un direccionamiento estratégico macro, se identifican cuatro subcomponentes
del proceso de Gestion Estratégica del Talento Humano, asociados al ciclo del
servidor publico: ingreso, desarrollo y retiro; precedida de una etapa de
planeacién, definidas asi:

1. La etapa de Planeacién implica:

1. Disponer de informacién sobre el personal vinculado a la entidad.

2. El diagndstico de necesidades en materia de talento humano.

3. Un andilisis sobre la capacidad institucional.

4. El nivel de madurez de las Unidades de Personal para materializar las
acciones contempladas en el proceso de Gestion Estratégica de Talento
Humano.

2. Para el Ingreso, se prevén acciones que fortalecen el cumplimiento del
principio del mérito, garantizando la provision oportuna y eficaz de los
empleos de la entidad con el personal idoneo, independientemente de
su fipo de vinculacion.
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3. Para el Desarrollo, se definen acciones relacionadas con la
capacitacién, el bienestar, los incentivos, la seguridad y salud en el
frabajo, y en general todas aquellas que apunten al mejoramiento de la
productividad y la satisfaccién del servidor publico con su frabajo y con
la entidad.

4. Para el Retiro, la gestion estard dirigida a comprender las razones de la
desercion del empleo publico para que la entidad encuentre
mecanismos para evitar la desvinculacion de personal calificado. La
organizacion debe garantizar que el conocimiento adquirido por el
servidor que se retira permanezca en la entidad, de acuerdo con la
dimension de Gestion del Conocimiento e Innovacion del MIPG.

2.2. Etapas de la Gestion Estratégica del Talento Humano

Para la Gestidn Estratégica del Talento Humano se ha planteado desde el MIPG
que las entidades desarrollen las cinco etapas que se muestran en la siguiente
grdfica:

llustracidn 2. Etapas de la Gestidn Estratégica del Talento Humano

PUNTO DE PARTIDA:

Disponer de la informacion Diagnosticar la GETH

Implementar acciones
para la GETH

Disefar acciones
para la GETH

Evaluar la GETH
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Etapa 1. Disponer de la informacion

Se relaciona con la capacidad con que cuenta la entidad, para disponer de manera
oportuna y constante con informacion fiable sobre su entidad, con especial énfasis en
el personal que cuenta a su disposicion para el cumplimiento de su plan estratégico.

Etapa 2. Diagnosticar la GETH

Busca que la entidad desarrolle un analisis pormenorizado de la gestidon del personal,
buscando identificar las fortalezas y debilidades.

Etapa 3. Disefiar acciones para la GETH

Se relaciona con las acciones que las entidades han determinado realizar para
fortalecer los puntos débiles en la GETH

o Etapa 4. Implementar acciones para la GETH

Consiste en la implementacién de las acciones que llevan a cabo las entidades y que
se han determinado previamente para mejorar la GETH. Todas estas acciones se
encuentran enmarcadas en el ciclo de vida del servidor (ingreso, desarrollo y retiro).

Busca establecer mecanismos para hacer el seguimiento de las actividades
implementadas en el plan de accion y verificar que se cumplan adecuadamente.

Fuente: Secretaria General Alcaldia Mayor de Bogotd. Guia de Armonizacidon de la
Norma técnica Distrital NTD-SIG001:2011 con el Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion -MIPG. Bogotd, D.C. Diciembre, 2018.

Etapas que segun la Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano del DAFP
(2017), se describen a continuacion y que implican el desarrollo de las siguientes
actividades:




ETAPA 1
DISPONER LA INFORMACION

PUNTO DE PARTIDA: Disponer de la informaciéon Se relaciona con la capacidad con que cuenta
la entidad, para disponer de manera oportuna
y constante con informacion fiable sobre su
entidad, con especial énfasis en el personal
que cuenta a su disposicion para el
cumplimiento de su plan estratégico.
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Etapa 1.

Disponer Informacién.

Es fundamental disponer de la mayor informacion posible sobre la entidad y su
talento humano, avanzando en la caracterizaciéon del talento humano
vinculado ala entidad, asi como en la definicion precisa del estado de provision
de sus plantas de personal.
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Diagnosticar la GETH

Busca que la entidad
desarrolle un analisis
pormenorizado de la
gestion del personal,
buscando identificar las
fortalezas y debilidades.




Etapa 2.

Diagnosticar la Gestidn Estratégica del Talento Humano
(GETH)

Para este propdsito, el Departamento Administrativo de la Funcidon Publica -
DAFP-, con el fin de diagnosticar la Gestion Estratégica del Talento Humano en
las entidades publicas colombianas, disend la Matriz de GETH, incorporada en
el instrumento de autodiagndstico de MIPG, que contiene un inventario de los
requisitos que el drea responsable debe cumplir para ajustarse alos lineamientos
de la politica y con base en las variables alli contenidas, poder definir fortalezas
y aspectos a mejorar en la GETH, identificando tres niveles de madurez:

1) Basico operativo, cuando la entidad no ha instalado prdcticas de valor
agregado en GETH.

2) Transformacién, cuando la implementacion de GETH ha avanzado, pero
requiere mejoras.

3) Consolidacion, nivel donde la implementacién de GETH se ha asentado
como una buena prdctica.

El andlisis de los resultados obtenidos permite diagnosticar el estado actual de
la GETH en la entidad, y de igual manera posibilita identificar las fortalezas,
debilidades y aspectos a intervenir. A partir del autodiagndstico, segun el
modelo conceptual de la GETH, las entidades dan inicio a la implementacion
de las mejoras que han definido y que apuntan a cerrar las brechas
identificadas.
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Diseiar acciones para la GETH

Se relaciona con las
acciones que las
entidades han
determinado realizar
para fortalecer los
puntos deébiles en la
GETH




Etapa 3.

Disefar acciones para la Gestion Estratégica del
Talento Humano (GETH)

Una vez identificado el nivel de madurez en el que se ubica la entidad en
relacion con su gestion del talento humano, se implementa el plan de accién
que le permite avanzar hacia el méximo nivel de desarrollo segun los estdndares
propuestos, cumpliendo un rol estratégico y contribuyendo ala consecucion de
resultados.

Asi mismo, feniendo en cuenta que el artficulo 2.2.22.3.14 del Decreto 1083 de
2015 establece que las entidades, de acuerdo con el dmbito de aplicacién de
MIPG, deberdn integrar a su Plan de Accion Institucional (articulo 74, Ley 1474
de 2011), los planes de accion relacionados con la Dimension de Talenfo
Humano, a saber: Vacantes, Prevision de Recursos Humanos, Estratégico de
Talento Humano, Institucional de Capacitacion, de Incentivos Institucionales y el
Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo.
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— Implementar acciones para la GETH

Consiste en la
implementacion de las
acciones que llevan a cabo
las entidades y que se han
determinado previamente
para mejorar la GETH.
Todas estas acciones se
encuentran enmarcadas en
el ciclo de vida del servidor
(ingreso, desarrollo y retiro).
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Etapa 4.

Implementar acciones para la Gestion Estratégica del
Talento Humano (GETH)

Esta etapa consiste en la implementacion de las acciones previamente
disenadas y que fienen por propdsito consolidar un modelo de gestion
estratégica del talento humano, contemplando segun la Guia de GETH del
DAFP. Es pertinente senalar que el Departamento Administrativo de la Funcion
PUblica -DAFP- como lider de la Politica de Gestidn Estratégica del Talento
Humano del Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion —MIPG, establecio
cinco (5) Rutas de Creacion de Valor, definidas como caminos que conducen
a la creacién de valor publico a través del fortalecimiento del talento humano
que, trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos puntuales y
producir resultados eficaces.

Las rutas definidas son:

1) Ruta de la Felicidad.

2) Ruta del Crecimiento.

=15
==

3) Ruta de la Calidad.

4) Ruta del Andlisis de datos.

5) Ruta del Servicio.

Cada una de estas rutas estd compuesta por subrutas, que contemplan
acciones relacionadas con el mejoramiento del entorno fisico del frabajo, el
equilibrio de la vida laboral y personal, incentivos basados en salario emocional,
la promocidn de la innovacién con pasion, la cultura del liderazgo, el trabajo en
equipo, el reconocimiento de logros y avances del talento humano, la
implementacion de una cultura basada en el servicio, en el logro y en la
generacion de bienestar; una gestion basada en la calidad y la cultura de
hacer las cosas bien, la promocion de la integridad como sello del servicio
publico y el andilisis de datos que se procesa para conocer a las personas y de
esta maneraq, identificar y desarrollar talento capaz de marcar la diferencia.
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Busca establecer mecanismos para hacer el
seguimiento de las actividades implementadas
en el plan de accion y verificar que se cumplan
adecuadamente.



Evaluar acciones para la Gestion Estratégica del
Talento Humano (GETH):

El responsable de talento humano deberd establecer mecanismos para hacer
el seguimiento de las acciones implementadas.

La implementacion de la Politica de Gestidn Estratégica de Talento Humano se
evalua a través del instrumento disenado para la verificacion y medicion de la
evolucion del MIPG en las entidades y organismos puUblicos, esto es, el Formulario
Unico de Reporte de Avances de la Gestion -FURAG- v, la definicién de los
requisitos técnicos y las lineas de accidon se encuentran definidos en la Matriz de
GETH definida por el Departamento Administrativo de la Funcion PUblica —-DAFP,
insfrumentos que serdn armonizados con las disposiciones distritales en el
siguiente acdpite.
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3. Implementacion de la Politica de Gestion Estratégica
del Talento Humano -PGETH- del MIPG en Bogotd, D.C.

A confinuacion, se esbozan rutas de accidon que buscan facilitarle a las
entidades y organismos distritales la implementaciéon de medidas orientadas a
hacer estratégica la gestion de su talento humano y a dar cumplimiento tanto
a las directrices del gobierno nacional en relacion con el Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion —-MIPG-, como a las diferentes normas o directrices
distritales que guian la gestion del talento vinculado al Distrito Capital.

A partir de la expedicion de los lineamientos de la Politica de Gestion Estratégica
del Talento Humano se espera avanzar en la consolidacion de un Sistema de
Gestion del Talento Humano Distrital que desde los procesos institucionales le
apuesta al propdsito de la generacion de valor publico y al tiempo, a enaltecer
la condicién de colaborador de la Administracién, en su relacionamiento con la
civudadania.

Con esta misma finalidad y con miras a incrementar los resultados derivados de
la aplicacion de los indices de medicion de los componentes y categorias

evaluados a través de Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion -
FURAG vy, del indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital segin metodologia
adaptada del BID, se hace necesario que cada una de las entidades distritales
apropie estos instrumentos metodolégicos para la formulacidén, ejecucidon y
validacion de los planes, programas o proyectos que se establezcan en procura
de contar con colaboradores mas comprometidos, competentes, motivados,
dispuestos, felices y orgullosos de ejercer como representantes de Ia
Administracién en el noble propésito de construir una Bogotd Mejor para Todos.

Para la implementacion de la Politica de Talento Humano del MIPG, el
Departamento Administrativo de la Funcidn Publica -DAFP- plantea que es
necesario alinear las prdcticas de talento humano con los objetivos y el
propdsito fundamental de la entidad y para lograrlo, se requiere vincular desde
el proceso de planeacion institucional al talento humano, de manera que las
dreas de personal puedan ejercer un rol estratégico en el desempeno de la
organizacion.

Para ello, las entidades deben desarrollar las cinco etapas anteriormente
relacionadas:

1) Disponer informacion.

2) Diagnosticar la GETH.

3) Disenar acciones para la GETH.

4) Implementar acciones para la GETH.

5) Evaluar acciones para la GETH
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Y, definir acciones concretas en relacion con cada uno de los componentes
(planeaciodn, ingreso, desarrollo y retiro) y con las rutas de valor que definen el

modelo y que conceptualmente se muestran en la siguiente grdfica:

llustracidn 3. Modelo de Gestidn Estratégica del Talento Humano
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Fuente: DAFP, 2019.




En virtud de la grdfica anterior, la implementacion de la Politica de Gestion
Estratégica del Talento Humano —PGETH- en el Distrito Capital se armoniza a
partir de la identificacion de las variables o estdndares técnicos que se
encuentran contemplados en cada uno de los componentes del modelo de
GETH segun el ciclo del servidor pUblico y su articulacion con las cinco etapas
senaladas en la politica, promoviendo la acreditacion de los mismos en las
organizaciones publicas distritales, tal como se resena en los siguientes
apartados.

Nota: Para el caso de las Subredes Integradas de Servicios de salud este
lineamiento se articula con el Sistema Unico de Acreditacién en Salud, esta
articulacién puede ser vista en la Matriz de articulacién SUA-MIPG realizada por
el equipo técnico de Apoyo en salud (ETA) esta matriz permitirad a las Subredes
comprender de manera agil y sencilla la articulacion y/o integracion entre el
Modelo Integrado de planeacién y Gestion con El Sistema Unico de
Acreditacion en Salud. Con el fin de lograr una Gestion Institucional eficiente,
fransparente, que genere valor en lo publico.

3.1 Gestion de Informacion

De acuerdo con lo previsto en la Politica de Gestidon Estratégica del Talento
Humano del MIPG contar con la informacion oportuna y actualizada permite
tener insumos confiables para realizar una gestion que realmente tenga un
impacto en la productividad de los servidores y, por ende, en el bienestar de los
ciudadanos. Asi, es fundamental disponer de la mayor cantidad de informacidén
posible de la entidad y de su talento humano, razén que justifica que dicha
etapa sea transversal a cada una de las dimensiones del ciclo del servidor y al
componente de planeacion que le precede, tal como se muestra en la
siguiente tabla:

Tabla 1. Actividades de Gestién, Variables o Requisitos de la Etapa 1. Gestion de
Informacion.
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Planeacidn

e Conocery
considerar el
propdsito, las
funciones y el fipo
de entidad;
conocer su
entorno; y vincular
la planeacién
estratégica en los
disenos de
planeacion del
drea.

e Conocery
considerar foda la
normatividad
aplicable al
proceso de TH.

e Conocery
considerar los
lineamientos
institucionales
Macro
relacionados con
la entidad,
emitidos por
Funcién Publica,
CNSC, ESAP o
Presidencia de la
Republica.

e Conocer el acto
administrativo de
creacién de la
enfidad vy sus
modificaciones y
conocer los actos
administrativos de
creacién o
modificacién de
planta de
personal vigentes.

e Caracterizacion
de los servidores:
antigledad, nivel
educativo, edad,
género, tipo de
vinculacioén,
experiencia
laboral, entre
ofros.

Ingreso

e Contar con la

frazabilidad
electréonicay
fisica de la
historia laboral
de cada
servidor.

Registrary
analizar las
vacantes y los
fiempos de
cubrimiento de
fodos los
empleos y en
especial los
gerentes
publicos.

Coordinar lo
pertinente
para que los
servidores
publicos de las
enfidades del
orden distrital
presenten la
Declaracion
de Bienesy
Rentas entre el
Tro de junio y
el 31 de julio
de cada
vigencia.

Desarrollo

e Llevarregistros

apropiados del
numero de gerentes
publicos que hay en
la entidad, asi como
de su movilidad.

Contar con
informacion

confiable y oportuna

sobre indicadores
claves como
rotacion de personal
(relacion entre
ingresos y retiros)

Movilidad del
personal (encargos,
comisiones de
servicio, de estudio,
reubicaciones y
estado actual de
situaciones
administrativas)

Ausentfismo
(enfermedad,
licencias, permisos)

Pre-pensionados.

Cargas de trabajo
por empleo y por
dependencia

Personal
perteneciente a
todos los grupos
étnicos poblaciones
y orientaciéon sexual.

Contar con
informacion
confiable sobre los
Servidores que,
dados sus
conocimientos y
habilidades,
potencialmente
puedan ser
reubicados en otras
dependencias,
encargarse en otro

Retiro

e Contfar con
cifras de retiro
de servidores
y SU
correspondien
te andlisis por
modalidad de
retiro.
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e Caracterizacion
de los empleos:
planta de
personal, perfiles
de los empleos,
funciones,
naturaleza de los
empleos,
vacantes, entre
ofros.

e Cualquier
informacion
adicional que
conduzca ala
caracterizacion
precisa de las
necesidades,
intereses, y
expectativas de
los servidores y
que permita
identificar posibles
requerimientos de
capacitacion, de
bienestar, de
seguridad y salud
en el frabajo,
entre otros.

empleo o se les
pueda comisionar
para desempenar
cargos de libre
nombramiento y
remocion.

Llevar registros de
todas las actividades
de bienestary
capacitaciéon
realizadas, y contar
con informacién
sistematizada sobre
nUmero de asistentes
y servidores que
participaron en las
acftividades,

incluyendo familiares.

Fuente: Elaboracién Propia a partir de Matriz de GETH.

Como se observa, asociada a cada una de las etapas del ciclo del servidor
publico, se establecen requisitos frente a la gestion de informacion relacionada
con el talento humano con el que cuenta la entidad, con el fin de que cada
vez mds, a partir de la analitica de datos, se tomen decisiones y se disenen
estrategias que impacten el desarrollo, crecimiento y bienestar de las personas
y se logre incidir en el fortalecimiento de sus competencias, de la motivaciéon y
del compromiso de los servidores publicos (DAFP, 2017).

En tal sentido y con el fin de avanzar en una ruta de gestion que le permita a las
entidades y organismos distritales conocer su talento, contar con informacion
oportuna y veraz para la toma de decisiones y, al tiempo, ofrecer a la
ciudadania y grupos de interés, datos sobre el estado de la gestion de personal
en el Distrito Capital, la Administraciéon Distrital, en los Ultimos anos ha venido




fortaleciendo sus prdcticas de talento humano con la incorporacion y el
desarrollo de sistemas de informacion, tales como:

e El Sistema Distrital de Informacién del Empleo y la Administracion PUblica
SIDEAP 2.0.

¢ La Plataforma de Aprendizaje Organizacional -PAO-.

e El aplicativo PIC en Linea.

La apropiacion institucional de estos sistemas permitird a las entidades, no sélo
avanzar en la PGETH con la acreditacion de los requisitos anteriormente
resenados, sino, ademads, contar con informacion publica en tiempo real sobre
la gestion del personal vinculado al Distrito Capital.

En virtud de lo anterior, considerando las actividades de gestion y/o variables
de la PGETH relacionadas con la gestion de informacion, las entidades vy
organismos distrifales cumpliradn los pardmetros definidos atendiendo a lo
siguiente:

Tabla 2. Matriz de Armonizacion Variables de la PGETH del MIPG: Gestion de
Informacién con Productos o Factores de Cumplimiento en Bogotd D.C.
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Actividades de Gestion /Variables

Productos / Factor de Cumplimiento en el

Requisitos PGETH_ MIPG
3.1.1. Registro automatizado de informacién
institucional relacionada con la gestién del
talento humano.

Distrito Capital
Actualizacién Permanente del Sistema Distrital
de Informacion del Empleo y la Administracion
PUblica SIDEAP 2.0.

3.1.2. Conocer y considerar toda Ila
normatividad y los lineamientos macro
aplicables al proceso de Talento Humano.

Elaboracion y Actualizaciéon permanente
Normograma o Matrizde Cumplimiento Legal:
Proceso de Gestion del Talento Humano.

Consulta  Permanente de los siguientes
aplicativos web:

e Plataforma de Aprendizaje

Organizacional PAO

https://moodle.serviciocivil.gov.co/pa
o/public/
e Espacio Virtual de Aprendizaje —EVA-
e Bogotd Legal
e SIMO



https://moodle.serviciocivil.gov.co/pao/public/
https://moodle.serviciocivil.gov.co/pao/public/
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3.1.3. Contar con un mecanismo de
informaciéon que permita en tiempo real
caracterizar el talento humano vinculado a
la entidad v organismo distrital.

3.1.4. Caracterizacién de los empleos: planta
de personal, perfiles de los empleos,
funciones, naturaleza de los empleos,
vacantes, entre ofros.

3.1.5. Coordinar lo pertinente para que los
servidores puUblicos de las entidades del
orden distrital presenten la Declaraciéon de
Bienes y Rentas entre el 1° de junio y el 31 de
julio de cada vigencia.

3.1.6. Llevar registros apropiados del nOmero
de gerentes pUblicos que hay en la entidad,
asi como de su movilidad.

Actualizacion Permanente del Sistema Distrital
de Informacioén del Empleo y la Administracién
PUblica SIDEAP 2.0.

Definicién procedimiento o protocolo para el
reporte, actualizacién y gestion de la
informacion institucional en el SIDEAP 2.0.

Registro y actualizacion del formato de hoja
de viday la declaracion de bienes y rentas de
servidores publicos y/o contratistas en el
SIDEAP 2.0.

Registro y actualizacion de situaciones

administrativas en el SIDEAP 2.0.

3.1.7. llevar registros de todos los
participantes y las actividades de bienestar
y capacitacioén realizadas.

Mddulo de Actividades Distritales MAD SIDEAP
2.0, por ahora para actividades de cobertura
distrital realizadas por el DASCD,
proximamente esta funcionalidad estard a
disposicion de las entidades Distritales.

3.1.8. Contar con cifras de retiro de
servidores y su correspondiente andlisis por
modalidad de retiro.

Adoptar y actuadlizar permanentemente la
base de datos sobre el retiro de personal de la
enfidad.

3.1.1. Registro automatizado de informacion institucional relacionada con la
gestion del talento humano de entidades y organismos distritales.

En la categoria correspondiente a la gestion de la informaciéon institucional
relevante para la gestion estratégica del talento humano deben considerarse

dos aspectos:

e El primero, relacionado con la informacién obtenida en desarrollo de la
dimension de Direccionamiento Estratégico y Planeacién y que le
permite a la entidad definir la ruta estratégica que guia su gestion
institucional para satisfacer las necesidades de la ciudadania, constituye
un elemento relevante para la toma de decisiones asociadas a la gestion
del talento humano de la enfidad para efectos de garantizar la
adecuacién tanto cuantitativa como cudlitativa a los requerimientos
institucionales y por consiguiente, debe ser considerada para definir
cualquier accién o intervenciéon relacionada con la gestion de sus

colaboradores.
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e El segundo, relacionado con el conocimiento normativo y del entorno
que responde al andlisis sobre el tipo de entidad, el régimen juridico y
laboral aplicable a sus colaboradores, la normatividad aplicable al
proceso de talento humano. Respecto de estos aspectos el DASCD viene
sistematizando la siguiente informacién:

a. Lineamientos macro del PGITH

b. Actos administrativos de creacion y de modificacion de la
enfidad.

c. Actos administrativos de estructuras organizacionales de los
organismos y entidades distritales.

d. Actos administrativos de plantas de personal de los organismos y
entidades distritales.

e. Manuales especificos de funciones de todos los organismos vy
entidades del Distrito.

f. Actos administrativos de las escalas salariales vigentes; todo lo cual

puede ser consultado en el siguiente link:

https://sideap.serviciocivil.gov.co/sideap/faces/actosAdministrativosPub
lico.xhtml

O a fraveés de la pagina web del Departamento Administrativo del Servicio Civil
Distrital, ingresando al link de la Plataforma de Aprendizaje Organizacional —
PAO- especificamente en el link sobre:

@ Estructuras organizacionales, a saber:

https://www.serviciocivil.gov.co/portal/pao



https://sideap.serviciocivil.gov.co/sideap/faces/actosAdministrativosPublico.xhtml
https://sideap.serviciocivil.gov.co/sideap/faces/actosAdministrativosPublico.xhtml
https://www.serviciocivil.gov.co/portal/pao

Por consiguiente y considerando que el Sistema Distrital de Informacion del
Empleo y la Administracion PuUblica SIDEAP 2.0 administrado por el
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital, contribuye de manera
significativa en el cumplimiento de las directrices de la PGETH en términos de la
existencia de un registro automatizado de actos administrativos relacionados
con la gestion de personal en la enfidad vy, al tiempo, permite a la ciudadania
en general, conocer dichas disposiciones, para garantizar su permanente
actualizacion las entidades y organismos distritales deberan:

: Remitir al DASCD dentro de los ochos (8) dias hdbiles siguientes a su:
: perfeccionamiento, los actos administrativos relacionados con la esirucfurai
Eorgqnizqcional, planta de personal, manual especifico de funciones y:
: competencias laborales y, escalas salariales, en medio magnético, con elfin de :
: que se produzca su publicacién e incorporacién en el respectivo aplicativo. :

Serd responsabilidad exclusiva de la entidad y de sus dreas, dependencias o
responsables de talento humano, garantizar la oportuna y permanente
publicaciéon y actualizacion de los actos administrativos relacionados con las
materias antes mencionadas.

3.1.2. Conocer y considerar toda la normatividad y los lineamientos macro
aplicables al proceso de Talento Humano.

Para la Politica de GETH del MIPG, es fundamental que las enfidades vy
organismos publicos, en especial, sus dreas de talento humano, conozcan vy
consideren toda la normatividad aplicable al proceso de talento humano, asi
como las directrices o lineamientos macro emitidos por las autoridades
competentes, tales como el Departamento Administrativo de la Funcién PuUblica
-DAFP- o la Comisidén Nacional del Servicio Civil -CNSC- vy, que las mismas, se
tengan en cuenta para la planeacion y la implementacion de la gestion
estratégica del talento humano.

Dicha situacién, asegura el cumplimiento del principio de legalidad que rige las
actuaciones de la administracion publica y que en esencia, en virtud de la
competencia administrativa (art. 5, Ley 489 de 1998) impone a los organismos y
enfidades administrativas el deber de ejercer con exclusividad las potestades y
atribuciones inherentes, de manera directa e inmediata, respecto de los asuntos
que les hayan sido asignados expresamente por la ley, la ordenanza, el acuerdo
o el reglamento ejecutivo.

Tratdndose de una entidad territorial, como sucede en el caso de Bogotd, el
cuerpo normativo que rige el accionar administrativo en la ciudad, se ve
ademds complementado por el conjunto de disposiciones de cardcter distrital
(acuerdos, decretos, directivas distritales) que regulan o circunscriben dentro
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del dmbito de sus competencias, los lineamientos para el ejercicio del accionar
publico en el Distrito Capital.

Por ello, en concordancia con el noveno lineamiento sobre la implementacion
de la Norma Técnica Distrital NTD-SIG 001:2011 asociados a la construccion y
actualizacién de la Matriz de Cumplimiento Legal (Normograma)! por parte de
enfidades y organismos distritales y por considerarlo plenamente aplicable a la
presente materia, para garantizar el cumplimiento de los requisitos de la PGETH
del MIPG, es necesario:

e Que las dreas o responsables de talento humano realicen una revision
permanente sobre la legislacion y normativa que rige la gestion de
personal en sus entidades de conformidad con la naturaleza, funciones y
régimen laboral aplicable.

Para tal fin, se garantizard la actualizacion permanente de la Matriz de
Cumplimiento Legal (Normograma) del Proceso de Talento Humano, siendo
responsabilidad del lider del proceso, socializar a sus colaboradores y partes
interesadas, las disposiciones que rigen su accionar o competencia
administrativa y, el seguimiento al cumplimiento de la normatividad que le
aplica, con el fin de evitar no conformidades, anomalias o que se materialicen
los riesgos legales asociados al proceso.

Para garantizar la vigencia normativa de las disposiciones que rigen la gestion
del talento humano, las entidades y organismos distritales, podrdn disponer del
uso de aplicativos institucionales tales como:

e La Plataforma de Aprendizaje Organizacional PAO del Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital.

e Régimen Legal de la Secretaria Juridica Distrital.

e el Espacio Virtual de Aprendizaje del Departamento Administrativo de la
Funcion PUblica.

e el Libro Azul de la Administraciéon Distrital, entre otros, o de portales
especializados que permitan una actualizacion normativa permanente
de los lideres de talento humano y sus colaboradores.

lgualmente y con el fin de conocer los lineamientos macro proferidos por
autoridades competentes en relacién con la gestion del talento humano del
sector publico distrital, es pertinente recordar que a través de las pdginas web

g normograma sirve para guiar a los miembros de la organizacién en la aplicacion de aquellas normas que debe cumplir
y/o hacer cumplir de acuerdo con su competencia, intentando evitar duplicidad de funciones. Al tener compendiadas y
organizadas dichas normas, se espera que la accesibilidad a las mismas permita consultarlas, estudiarlas y promoverlas de
una manera mds dgil y entendible. (Secretaria General Alcaldia Mayor de Bogotd, 2014)
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del Departamento Administrativo de la Funcion Publica, de la Comisidon
Nacional del Servicio Civil, del Departamento Administrativo del Servicio Civil
Distrital y, de la Secretaria Juridica Distrital, se encuentran gestores normativos,
que ademds de integrar las diversas disposiciones legales en materia de empleo
publico, incorporan los conceptos emitidos por esas entidades en los asuntos de
su competencia contribuyendo a resolver inquietudes frecuentes de las dreas
de talento humano, asi como disponiendo, herramientas metodoldgicas que
contribuyen a fortalecer el cumplimiento de estdndares técnicos de las dreas o
responsables de talento humano de las entidades publicas y por consiguiente,
constituyen herramientas tecnoldgicas de referencia permanente para las
entidades y organismos publicos distritales.

3.1.3. Contar con un mecanismo de informaciéon que permita en tiempo real
caracterizar el talento humano vinculado a la entidad v organismo distrital y la
composicion y provision de sus plantas de personal.

El Sistema de Informacién Distrital del Empleo y la Administracién Publica -
SIDEAP- 2.0 tiene por objeto soportar la formulacion de politicas y la toma de
decisiones por parte de la Administraciéon en los temas de gestion de la
organizacion institucional y de talento humano en cada entidad del Distrito
Capital; promoviendo el ejercicio del control social a partir del suministro y
publicacién de la informacidén del talento humano al servicio de la ciudad.

El SIDEAP 2.0 constfituye el instrumento de gestion de informacion oficial del
Distrito Capital en materia de talento humano y se encuentra disponible para
atender la obligaciéon legal de cada entidad y organismo Distrital en cuanto al
reporte de la informacion relacionada con la Hoja de Vida, Declaracion de
Bienes y Rentas de Servidores PuUblicos y Contratistas, estado de provisidon de
empleos publicos y demds informacion relacionada con el talento humano all
servicio de la Administracién PUblica Distrital y, se articula con la ruta de ANALISIS
DE DATOS de la Politica de GETH del MIPG, que le da gran trascendencia a
“entender a las personas a través de los datos”.

Al respecto, de conformidad con lo establecido en el literal f) de la Ley 209 de
2004, las unidades de personal o quienes hagan sus veces, tienen la obligacion
de organizar y administrar un registro sistematizado de los recursos humanos de
sus entidad a fin de permitir la formulacién de programas internos y la toma de
decisiones; informacion que debe ser adminisfrada de acuerdo con las




orientaciones y requerimientos del Departamento Administrativo de la Funcion
PUblica, a través del Sistema de Informacién y Gestion de Empleo PUblico -
SIGEP-.

En relacién con esta obligacién legal, en virtud del Convenio Interadministrativo
de Delegacion 096 de 2015 suscrito por el Departamento Administrativo de la
Funcién Publica -DAFP con el Departamento Administrativo del Servicio Civil
Distrital -DASCD, prorrogado el 17 de mayo de 2019, se delegd enfre otras
funciones y competencias, la correspondiente a: “4) Realizar las gestiones
pertinentes encaminadas a obtener informacidon en materia de empleo publico
en el Distrito Capital, efectuando la coordinacion requerida con las unidades
de personal, a fin de consolidar el SIDEAP 2.0 y arficularlo al SIGEP, de acuerdo
con las orientaciones impartidas por el Departamento Administrativo de la
Funcion PUblica”.

Asi, atendiendo a la politica de interoperabilidad guia de la estrategia de
Gobierno Digital enfocada a lograr que el Estado colombiano funcione como
una sola institucion eficiente para brindar a sus ciudadanos informacion
oportuna, frdmites agiles y mejores servicios, busca que las entidades publicas
estén conectadas y operen de manera articulada como un Unico gran sistema
de informacion, el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital —
DASCD- ha efectuado los desarrollos tecnolégicos que permiten que nuestro
SIDEAP 2.0 inter-opere con el SIGEP y por consiguiente, garantizar que las
entidades y organismos distritales con base en la informacién reportada al
sistema distrital cumplan con el deber legal de reportar esa misma informacioén
al SIGEP.

Por lo tanto, en virtud de la politica de interoperabilidad del SIGEP - SIDEAP 2.0,
la informacion registrada en el sistema distrital alimenta la informacion del SIGEP
y en consecuencia garantiza el cumplimiento del deber legal previsto en el
literal f) de la Ley 909 de 2004 para las unidades de personal del Distrito Capital.

Para el cumplimiento de este deber legal ademds de contar con un sistema de
informacion distrital que cumpla los pardmetros definidos por el Gobierno
Nacional a través del SIGEP, es imperioso contar con informacién actualizada y
oporfuna sobre la gestion del talento humano en el Distrito Capital, por
consiguiente, se requiere:

3.1.3.1. Directorio de Servidores y Contratistas del Distrito

La gran apuesta de la Administracion Distrital por mejorar los niveles de
transparencia en la gestion publica distrital y por garantizar el acceso y uso de
la informacién cumpliendo con los objetivos misionales en el marco de un
gobierno abierto y fransparente, ha previsto que la informacién publica de las
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personas que prestan sus servicios al Distrito y que se encuentran registrados en
SIDEAP 2.0, pueda consultarse a través del Link:

https://sideap.serviciocivil.gov.co/sideap/faces/directorioServidores.xht
ml

Asi mismo, de acuerdo con las instrucciones generadas por la Oficina de la Alta
Consejeria para las TIC’s2, cada entidad en su sitio web, en la seccidon dedicada
a Directorio Servidores Publicos y Contratistas del Distrito, deberd publicar el
enlace al SIDEAP 2.0 usando la pieza grdafica que pueden descargar en link que
se indica a confinuacién, con el enlace correspondiente a cada entidad segin
la lista de directorios:

http://ticbogota.gov.co/sites/default/files/pictures/botonsideap.png

De este modo, se generd un link particular para que cada entidad pueda
publicarlo en su pdgina web y de esta manera, la ciudadania acceda a la
informacion sobre el talento humano vinculado a la entidad de su interés:

https://sideap.serviciocivil.gov.co/sideap/faces/directorioServidores.xht
ml2idEntidad=000

Es de precisar que el 000 corresponde a los nUmeros del codigo presupuestal de
cada entidad.

3.1.3.2. Informacién del Talento Humano al servicio de Bogotd Distrito Capital

El Sistema de Informacién Distrital del Empleo y la Administracién Publica —
SIDEAP- 2.0 constituye el sistema oficial sobre la gestion del talento humano al
servicio de las entidades y organismos distritales y en virtud de lo establecido en
el Decreto Distrital 367 de 2014, sirve para recopilar, registrar, almacenar,
administrar, analizar y suministrar informacion en temas de organizacion y
gestion institucional, empleo publico y contratos de prestacion de servicios
profesionales en el Distrito Capital;

Con el objetivo de soportar la formulacion de politicas y la toma de decisiones
por parte de la Administracién en los temas de gestion de la organizacion

institucional y de talento humano en cada entidad del Distrito Capital; y permitir
el ejercicio del control social, suministrando a los ciudadanos la informacion
requerida.

En observancia de dicha disposicion, el Departamento Administrativo del
Servicio Civil Distrital -DASCD- ha venido fortaleciendo el SIDEAP 2.0 para efectos

2 Resolucion Numero 003 (septiembre 11 de 2017) “Por la cual se adopta la Guia de sitios Web para las entidades del Distrito

Capital y se dictan ofras disposiciones.” Disponible en: http://ticbogota.gov.co/sites/default/files/marco-
legal/Resolucion003de2017.pdf



https://sideap.serviciocivil.gov.co/sideap/faces/directorioServidores.xhtml
https://sideap.serviciocivil.gov.co/sideap/faces/directorioServidores.xhtml
http://ticbogota.gov.co/sites/default/files/pictures/botonsideap.png
https://sideap.serviciocivil.gov.co/sideap/faces/directorioServidores.xhtml?idEntidad=000
https://sideap.serviciocivil.gov.co/sideap/faces/directorioServidores.xhtml?idEntidad=000
http://ticbogota.gov.co/sites/default/files/marco-legal/Resolucion003de2017.pdf
http://ticbogota.gov.co/sites/default/files/marco-legal/Resolucion003de2017.pdf
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de atender los requerimientos técnicos de las dreas de talento humano en
relacion con la gestion de la informacidn del personal vinculado a la
administracién distrital.

Se requiere que las entidades y organismos distritales den cumplimiento los
lineamientos que aparecen a confinuacion, al fin de mantener la informacién
actualizada y para dar asi cumplimiento a las normas mencionadas:

e Adoptar dentro del proceso transversal del Talento Humano de cada
entidad un procedimiento asociado a la gestion de informacion en el :
Sistema de Informacion Distrital del Empleo y la Administraciéon POblica - :
SIDEAP- 2.0 que permita identificar claramente las siguientes actividades :
de gestion:

v Procesamiento del formato Unico de hoja de vida y de Ila
declaracién de bienes y rentas a cargo de los servidores publicos
y contratistas de la administracion distrital.

v Registro y actudlizacion permanente de la informacién
relacionada con el estado de provision de sus plantas de personal,
sifuaciones administrativas.

v Registro y actudlizacion permanente relacionadas con la
expedicion de actos administrativos que impliquen la adopcién o
modificacion de estructuras organizacionales, plantas de
personal, manuales especificos de funciones y competencias
laborales y/o escalas salariales vigentes.

e La adopcidon formal de un procedimiento relacionado con el
procesamiento de informacion en el SIDEAP 2.0, deberd permitir ademads
identificar claramente los responsables de la gestion de la informacién
correspondiente a cada entidad u organismo distrital.

e El Formato Unico de Hoja de Vida Persona Natural disponible en el SIDEAP
2.0 ademds de los campos relacionados en el formato definido por el
Departamento Administrativo de la Funciéon PUblica, ha sido adicionado
en el Distrito Capital segun los requerimientos de diferentes politicas
publicas del orden distrital, con los siguientes campos:

e Datos Bdsicos: orientacion sexual, identidad de género, correo
personal y correo institucional, localidad de residencia.

e Datos Complementarios: Nombre EPS, Nombre ARL, Fondo de
Pensiones, Calidad de Pensionado, Calidad de Cabeza de
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Familia, Grupo Etnico, Discapacidad, Tipo de Discapacidad,
Pertenencia Sindical, Organizacion Sindical a la que se pertenece.

e Experiencia Laboral: Causal de retiro, Tiempo de Dedicacion.

e Actividades Particulares: Trabajador Independiente, Tipo Empresa,
Clase de Actividad, Nombre de la Actividad, fecha de ingreso,
fecha de terminacion.

e Publicaciones, investigaciones, logros laborales.

Como se observa, la informacion anteriormente relacionada permite
caracterizar el talento humano vinculado con la administracion distrital y a partir
de alli, cualificar los procesos de toma de decisiones relacionados con la gestion
del personal al servicio de la administracion publica distrital y avanzar en la ruta
de valor de la politica de gestion estratégica del talento humano del MIPG
denominada “Andlisis de Datos: conociendo el Talento”.

Ruta de valor que considera que conocer la mayor cantidad de informacion
posible acerca del talento humano con el que se cuenta permitird cada vez
mds, gracias a la tecnologia actual, tomar decisiones y disefar estrategias que
permitan impactar el desarrollo, el crecimiento y el bienestar de la gente, pues
ofrecerd informacién que orientard adecuadamente los programas que
realmente logren incidir de manera decisiva en el fortalecimiento de las
competencias, de la motivaciéon y del compromiso de los servidores publicos.
Por tal razén, es fundamental promover el procesamiento adecuado del
formato Unico de hoja de vida de persona natural y verificar a fravés de las
dreas de talento humano o de confratacidn, que cada servidor publico o
contratista gestione en debida forma la informacion alli solicitada.

No obstante, es preciso senalar que la informacién relacionada con la
orientacion sexual, identidad de género y pertenencia sindical se encuentra
amparada por el fuero de reserva personal (INFORMACION SENSIBLE) y en
consecuencia, deberd garantizarse la aplicacion de los protocolos de
seguridad para la protecciéon y el fratamiento de dicha informacion en el nivel
institucional y, de ninguna manera se promoverdn comportamientos que
afecten la libre eleccion del servidor o contratista de procesar dichos campos.
Es preciso indicar que el DASCD Unicamente presentard informacion estadistica
de manera agregada y anonimizada para efectos de cumplir con los
requerimientos establecidos en los instrumentos de politica publica distrital que
asi lo definen.

Igualmente, es necesario que antes de la vinculacion, se valide que las hojas de
vida (Formato Unico generado por SIDEAP 2.0) de los aspirantes a ser servidores
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publicos o contratistas del Distrito presentadas a través del SIDEAP 2.0,
correspondan con los soportes cargados en la plataforma y con la informacion
presentada fisicamente ala entidad.

e Declaracion de Bienes y Rentas. Las dreas de talento humano o quienes
hagan sus veces en las entidades y organismos distritales, deberdn
coordinar lo pertinente para que los servidores publicos vinculados a sus
entidades presenten la Declaraciéon de Bienes y Rentas entre el 1° de
junio y el 31 de julio de cada vigencia.

Es de advertir que el incumplimiento de esta obligacion legal serd sancionable
disciplinaricomente, previo el cumplimiento del procedimiento establecido en la
ley, sin perjuicio de que se cumpla con la obligacién de suministrar la
informacion, en los términos del articulo 34, numeral 1, de la Ley 734 de 2002
segun lo previsto en la Circular Conjunta No. 001 de 2008 entre la Procuraduria
General de la Nacidon y el Departamento Administrativo de Ia Funcion Publica.

Asi mismo, se recuerda que los Jefes de Control Interno o quienes hagan sus
veces, tienen responsabilidad frente al cumplimiento oportuno y veraz del
reporte de informacién, segun lo dispuesto en la letra e). Art. 2 de la Ley 87 de
1993, que sobre el particular establece como uno de los objetivos
fundamentales, del Sistema de Control Interno el de: “(...) e) Asegurar la
oportunidad y confiabilidad de la informacion y sus registros. (...)" y, por tanto,
se insta alas unidades de control interno para que efectlen el seguimiento para
promover el cumplimiento de esta obligacion legall.

Es de precisar ademds que en virtud de lo dispuesto en el arficulo 10° del
Decreto Distrital 367 de 2014, los organismos, entidades y érganos de control y
vigilancia pertenecientes al ente territorial de Bogotd, D.C., deben garantizar el
diligenciamiento, por parte de los servidores publicos y contratistas de
prestacion de servicios, de las Hojas de Vida y la Declaracién de Bienes y Rentas
a través del SIDEAP 2.0, informacion que en todo caso tiene reserva en los
términos establecidos en la ley.

e Caracterizacion de los empleos: planta de personal, perfiles de los
empleos, funciones, naturaleza de los empleos, vacantes, entre ofros.
Para la Politica de Gestidn Estratégica del Talento Humano del MIPG, es
fundamental que las enfidades y organismos publicos cuenten con un
mecanismo de informacién que permita visualizar en tiempo real la
planta de personal y generar reportes, articulado con la ndmina o
independiente, diferenciando: planta global y planta estructural, tipos de
vinculacion, nivel, cdédigo, grado; antigiedad en el Estado, nivel
académico y género; cargos en vacancia definitiva o temporal por
niveles; perfiles de empleos, caracterizacion del talento humano
(prepension, cabeza de familia, limitaciones fisicas, fuero sindical).
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Como se senalard anteriormente, el formato Unico de hoja de vida persona
natural en el Distrito Capital ha sido complementado con informacion que
permite caracterizar el talento humano vinculado a cada entidad u organismo
distrital y, en consecuencia, permite avanzar en la ruta de valor asociado al
andlisis de dafos para conocer al talento contemplado en la politica de GETH
del MIPG.

Ahora bien, adicional a la informacion sobre las personas vinculadas, resulta
clave conocer la composicion de las plantas de personal, la naturaleza y forma
de provision de los empleos vy, las diversas situaciones administrativas en las que
puedan encontrarse quienes se encuentran vinculados en los empleos
existentes.

Por consiguiente, a través del SIDEAP 2.0, las entidades y organismos distritales
pueden gestionar la informacion correspondiente a sus plantas de personal,
confrolando las siguientes variables: denominacion, cédigo, grado, nUmero de
empleos, naturaleza del empleo, titular del empleo, desempenado por (titular,
encargo, nombramiento provisional, vacancia definitiva, vacancia temporal,
periodo de prueba, comisién), dependencia, periodo de vinculaciéon (inicio
vigencia y fin vigencia), el cual le permite a las entidades del Distrito Capital
contar con informacién en tiempo real sobre el estado de provision de sus
plantas de personal.

Sistema de informacién que se contfinuard fortaleciendo con el fin de que se
constituya en el principal sistema de gestidon de las dreas de talento humano de
las entidades y organismos distritales y que, por lo tantfo, serd complementado
con informacién de otras situaciones administrativas (licencias, permisos,
vacaciones, etc.) y, en consecuencia, se requiere su permanente actualizacion
por parte de los responsables de talento humano de cada entidad distrital y, por
consiguiente, se debe:

Registrar en el SIDEAP 2.0, las vinculaciones a empleos publicos y cargos de
: trabajadores oficiales, encargos y comisiones dentro de los cinco (5) dias

habiles siguientes a la expedicion del correspondiente acto administrativo.

Vale la pena senalar que es responsabilidad exclusiva de las dreas de talento
humano y de los representantes legales de cada enfidad u organismo distrital
garantizar la confiabilidad y calidad de la informacidn reportada al SIDEAP 2.0
y, por lo tanto, deben desplegarse las acciones administrativas tendientes al
cumplimiento de las obligaciones asociadas al reporte y actualizacion del
Sistema.




Al respecto, es preciso indicar que con base en la informacién consignada en
el SIDEAP 2.0 por parte de cada entidad u organismo distrital, entendiendo que
se trata de informacidn oficial, el Departamento Administrativo del Servicio Civil
Distrital -DASCD - PRODUCE:

Informe sobre el cumplimiento de la Ley 581 de 2000 o Ley de Cuotas.

Plan Anual de Vacantes del Distrito Capital con destino 0I§

Departamento Administrativo de la Funcién Publica -DAFP-.

Atencidon de requerimiento de autoridades administrativas o de control
(Concejo, Contraloria, Personeria y Veeduria Distritales) o de§

autoridades judiciales.

Informes sobre estados de provision de las plantas de personal de
enfidades y organismos distritales en cumplimiento de los Acuerdos

Laborales suscritos con las organizaciones sindicales.

Respuesta a derechos de petficion o consultas elevadas por la :

ciudadania o grupos de valor interesados.

Lineamientos de politica publica relacionados con la gestién del :

talento humano en el Distrito Capital.

Por lo anterior, es preciso reiterar que la informacion reportada al SIDEAP 2.0 por
parte de cada entidad u organismo distrital se entenderd recibida como
“informacién oficial” por parte del DASCD vy, en consecuencia, cualquier
inconsistencia u error serd responsabilidad directa de quien la genera. Ahora
bien, son obligaciones a cargo del Departamento Administrativo del Servicio
Civil Distrital -DASCD-, las siguientes:

Mantener habilitado SIDEAP 2.0 para la actualizacién y consulta de
informaciéon de manera permanente. En caso de que, en virtud del
proceso de mantenimiento o desarrollo de la plataforma, deba
inhabilitarse temporalmente su funcionamiento, debe darse aviso a las
entidades, senalando cudndo y por cudnto tiempo se inhabilitard,
dicho aviso se deberd efectuar por lo menos con una semana de
anticipacioén con el fin de poder coordinar con las entidades las
acciones que mitiguen los contratiempos que se puedan presentar.

Efectuar los ajustes de wusabilidad requeridos para mejorar la
inferaccion de los usuarios.

Actualizar en SIDEAP 2.0 la informacién de estructura distrital, régimen
de carrera, asi como la informacién institucional en tiempo menor a
cinco dias hdbiles con posterioridad al reporte realizado por las
entidades.

Capacitar a los servidores y contratistas que lo requieran en el uso de
SIDEAP 2.0.

Contratacion por prestacion de servicios con personas naturales. Segun lo
establecido enla Ley 1150 de 2007 y en el Decreto Ley 019 de 2012, la actividad
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contractual de las enfidades que ejecuten recursos publicos debe estar
publicada en el SECOP, tal como lo prevé el articulo 2.2.1.1.1.7.1 del Decreto
Nacional 1082 de 2015, al establecer que las entidades estatales estdn
obligadas a publicar en SECOP los documentos y los actos administrativos del
Proceso de Confratacion, dentro de los (3) dias siguientes a su expedicion,
habilitado durante las 24 horas del dia, los 365 dias del ano.

e Envirtud del principio de coordinacién y colaboracion que rige la accién
administrativa, el DASCD ha venido explorando la posibilidad de
estructurar un servicio de interoperabilidad entre el SIDEAP 2.0 y el SECOP
que permita obtener informacion en tiempo real sobre el desarrollo de la
actividad contractual por prestaciéon de servicios profesionales y de
apoyo a la gestion de las entidades y organismos distritales a efectos de
continuar consolidando informacién oportuna y actualizada que facilite
la toma de decisiones, permita la atencidon de requerimientos de
autoridades administrativas y de control en esta materia y por supuesto,
para garantizar el acceso a la informaciéon publica de la ciudadania;
servicio que en todo caso requiere un desarrollo tecnoldgico de
mediano plazo.

Ahora bien, la obligacion relacionada con la gestion de informacién
sobre los contratos de prestacidon de servicios celebrados con personas
naturales por parte de las entfidades y organismos distritales se encuentra
consignada en el paragrafo del articulo 9° del Decreto Distrital 367 de
2014 asociada al Sistema de Informacion Distrital del Empleo vy la
Administracion PUblica — SIDEAP 2.0.

Razdn por la cual, mientras se adoptan las medidas tendientes a la
interoperabilidad del sistema distrital con el SECOP, se ha previsto en
observancia del principio de economia y eficacia que rige la funcidon
administrativa y con el fin de descongestionar la labor de las dreas de
gestion contractual de las entidades u organismos distritales en la
produccion de reportes o informes sobre la contratacidon de prestacion
de servicios, entre las que aparecen aquellos destinados al DASCD en
cumplimiento del Decreto Distrital 367 de 2014 y |la Directiva 008 de 2016
del Alcalde Mayor de Bogotd sobre la contrataciéon por prestacion de
servicios, se homologue a la solicitada por la Conftraloria de Bogotda.

Es de precisar que en desarrollo de la atfribucion conferida en el articulo
105 del Decreto Ley 1421 de 1993 (Estatuto Orgdnico de Bogotd) respecto
de la vigilancia de la gestién fiscal del Distrito y de los particulares que
manejen fondos o bienes del mismo, la Confraloria de Bogotd D.C.
dispuso el reporte de informacion confractual a través del Sistema de
Vigilancia y Conftrol Fiscal -SIVICOF, a fravés del cual, cada sujeto de
vigilancia debe certificar la veracidad de la informacién alli registrada y
que segun el pardagrafo del articulo 8° de la Resolucidon Reglamentaria
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No. 011 de 20143, constituye una prueba para cualquier proceso que
adelante la Confraloria de Bogotd.

Por lo anterior, en cumplimiento de las atribuciones conferidas en los
Decretos Distritales 580 de 2017 y 367 de 2014, el Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital -DASCD- en su condicion de
administrador del SIDEAP 2.0 y a efectos de consolidar informaciéon sobre
el recurso humano que presta sus servicios en el Distrito Capital, dispuso:

En consonancia con el articulo cuarto de la Resolucién Reglamentaria No. 023 :
: de 2016 de la Contraloria de Bogotd, dentro de los siete (7) primeros dias habiles :
: de cada mes, en cumplimiento de la obligacion normativa a cargo del/la Jefe
o responsable de la gestion contractual de cada entidad v organismo distrital :
: para el reporte de informaciéon contractual al DASCD, se remita copia del :
: reporte generado a través del Sistema de Vigilancia y Control Fiscal -SIVICOF -
archivo "50-CONTRATACION" en formato Excel, el cual deberd haber sido :
: validado correctamente por las herramientas StormUser y el Médulo de envio y :
: consulta de SIVICOF (StormWeb) y debidamente refrendado por el
representante legal de la entidad ante el ente de control, al correo electrénico: :
: sideap@serviciocivil.gov.co. :

sideap.serviciocivil.gov.co

3 Por medio de la cual se prescriben los métodos y se establecen la forma, términos y procedimientos para la rendicién de la

cuenta y la presentacién de informes, se reglamenta su revision y se unifica la informacion que se presenta a la Contraloria
de Bogotd D.C., y se dictan otras disposiciones.
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Finalmente, en relaciéon con la etapa 1: Disponer de Informacion de la Politica
de Gestion Estratégica del Talento Humano del MIPG y comprometidos con la
transparencia y la rendicion de cuentas en materia de empleo publico, y dentro
de la campafa distrital “EL EMPLEO PUBLICO EN BOGOTA ES TRANSPARENTE”
liderada por el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital -DASCD-
ha puesto a disposicion de la ciudadania, a fravés de la pdgina web:
www.serviciocivil.gov.co, las cifras estadisticas sobre el empleo publico en
Bogotd, las cuales pueden consultarse en el siguiente link:

https://www.serviciocivil.gov.co/portal/content/cifrasestadisticas-0

AL
P V‘Jl}\i"-lﬂjf;\‘_
El Empleo publico en Bog Ota

ES TRANSPARENTE

Sideap.

Tablero de Control
del Empleo Publico
en Bogota

Normas que establecen las estructuras, plantas de personal, escalas calanales y manuales de funciones del

Directorio de servidores piblicos y contratistas del Distrito:  Aqui

icrosoft Power Bl 1detd > 2 e

En dicho link, encontrardn informacion mensualizada sobre:

e Tiposy naturaleza de empleos.

e Participacion de la mujer en cargos directivos de libore nombramiento y
remocion.

e Vacantes existentes.
e Forma de provision de empleos.

e Cargos por nivel jerarquico.

e Caracterizacion del talento humano por:
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v' Por género.

v' Porrangos de edad.
v' Promedio de permanencia en la administracion distrital.

v Georreferenciacion del personal vinculado, haciendo uso de
diferentes niveles analiticos: entidad, sectores administrativos,
sector cenfral, descentralizado, localidades u organismos de
control.

https://www.serviciocivil.gov.co/portal/content/cifrasestadisticas-0

Seleccione el mes a consultar
PULNC 2010-04  2019-03 201902 2019-01  2018-12 )

Filtre por Tipo de Empleo

Empleo Permanents

Filtre por Naturaleza del Cargo
’ “¥4. Engativa
Carrera Administrativa ¢ L FRiD

- > BaITios
Unidos
Filtre por Sector Puenté . Chapigero

Kénnedy “Aranta
Todas Bogota

ANntonio
Filtre por Entidad k- JO%. Nanfo  Sanla Fé

Rafael Unbe
Todas

Georreferenciacion Talento Humano

Filtre por Forma Vinculacion

En provisionalidad

Nivel Jerarguico

Todas

Microsoft Power Bl { 8deld > e

En tal sentido y considerando que para la Politica de GETH del MIPG es
fundamental contar con informacion oportuna y en tiempo real sobre la gestion
del talento humano en las entidades y organismos publicos, se sugiere a las
entidades distritales hacer uso de esta informacién para efectos de tomar
decisiones relacionadas con la gestion de su personal.

3.1.4. Llevar registros de todos los participantes y las actividades de bienestar y
capacitacion realizadas.

Conforme la matriz de autodiagndstico de la Politica de GETH del MIPG es
necesario que las entidades y organismos publicos sistematicen la informacion
relacionada con la asistencia de los servidores publicos a las actividades de
bienestar y capacitacion realizadas; para tal fin, se sugiere que ademads de
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contar con registros administrativos sobre la participacion en actividades
realizadas directamente por la enfidad, se complementen los mismos, con la
asistencia a las readlizadas por ofras enfidades ya sea en materia de
capacitacién o en eventos de bienestar; controlando variables, como:

1) En capacitacion: temadticas o asuntos en los que fue capacitado el
servidor publico, duracion, modalidad, enfidad que la impartio,
existencia o no de certificacion; demds variables que permitan
determinar con claridad la gestion de la capacitaciéon de los servidores
de la entidad.

2) Enbienestar: evento o actividad ala que se asistio; duracion, entidad que
desarrolléd y demds variables que contribuyan a caracterizar el bienestar
al que acceden los servidores publicos de la entidad.

Debe senalarse que actualmente el Sistema de Informacion Distrital del Empleo
y la Administracion PUblica — SIDEAP 2.0. cuenta con el Médulo de Actividades
Distritales - MAD, el cual por ahora permite capturando los datos de identificacion
de los asistentes a las actividades de bienestar y/o capacitacién, de cobertura
distrital realizada por el Deparfamento Administrativo del Servicio Civil Distrital-
DASCD, desde el codigo de barras de la cédula de ciudadania. Proximamente
se sacard a produccion la misma funcionalidad para que las entidades y
organismos Distritales puedan gestionar dicho registro respecto de sus propias
actividades.

3.1.5. Contar con cifras de retiro de servidores y su correspondiente andlisis por
modalidad de retiro.

Segun la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano del Modelo
Infegrado de Planeacién y Gestidn es fundamental para las organizaciones
publicas que se gestione el retiro de sus empleados y debe estar dirigido a
comprender las razones de la desercion del empleo publico para que la entidad
encuentre mecanismos para evitar la desvinculacion de personal calificado;
igualmente, la organizacién debe garantizar que el conocimiento adquirido por
el servidor que se retira permanezca en la entidad, de acuerdo con la dimensién
de Gestion del Conocimiento e Innovacion del MIPG.

No obstante, segin las cifras procesadas por la Secretaria General de la
Alcaldia Mayor de Bogotd en relacion con la totalidad de las entidades y
organismos distritales respecto del reporte efectuado al FURAG (2017) sobre la
implementacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion en el Distrito
Capital, es posible determinar que:

v El 94,44% de las entidades no realiza un andlisis de las causas de refiro y
las utiliza para mejorar la gestion del talento humano.

v El66,67% de las entidades no documenta ni identifica las razones por las
cuales se retiran los servidores publicos.
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Esta situacion estd demostrando que las enfidades distritales no estdn
procesando la informacién sobre el retiro de servidores al interior de sus
enfidades y por lo tanto no es posible determinar con exactitud las razones que
motivan el retfiro y que podrian estar dando cuenta de valiosas oportunidades
para retener personal calificado o para promover un programa de
desvinculacion asistida.

En virtud de lo anterior, es indispensable que las entidades y organismos
distritales documenten las causales de retiro de sus servidores publicos, para ellos
pueden utilizar el formato de entrevista de retiro que se les sugiere al final de
este documento y a partir de su sistematizacion, efectien los andilisis pertinentes
con el fin de determinar acciones institucionales relacionadas con la gestion del
conocimiento al interior de sus equipos de trabagjo, la implementacion de
programas de asistencia para el retiro o estrategias que permitan retener a
talento humano cudalificado al servicio de sus organizaciones; condiciones que
en todo caso, serdn complementadas en acdpite posterior del presente
lineamiento.

3.2 Diagnosticar la GETH

Segun la Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano del Departamento
Administrativo de la Funcién Publica -DAFP- un paso fundamental para
emprender acciones orientadas a fortalecer el liderazgo y el talento humano,
es levantar un diagndstico del estado en el que se encuentra la gestion
estratégica del talento humano en la entidad. Para ello, se utiliza una de las
herramientas fundamentales de la politica: la Matriz de GETH, incorporada en el
instrumento de autodiagnodstico de MIPG, que confiene un inventario de los
requisitos que el drea responsable debe cumplir para ajustarse a los
lineamientos de la politica. Con base en las variables allil contenidas, la entidad
puede identificar las fortalezas y los aspectos a mejorar en la GETH.

Al respecto, es preciso identificar que el presente lineamiento se encuentra
estructurado a partir de las variables o requisitos establecidos en la matriz de
autodiagndstico de la GETH del MIPG, que para el caso particular constituyen
aquellas actividades de gestion que las enfidades y organismos distritales deben
realizar en cada una de las etapas de la politica; previendo su armonizaciéon
con los lineamientos o directrices del orden distrital y que han sido denominados
como factores de cumplimiento.

En virtud de lo anterior, las sesenta y ocho (68) variables de la matriz de
autodiagnéstico de GETH, distribuidas en diecinueve (19) categorias o
agrupaciones de temas claves que se interceptan con los cuatro (4)
subcomponentes: planeacion, ingreso, desarrollo y retiro, a través del presente
lineamiento, se distribuyen en cada una de las cinco (5) etapas contempladas
en la Politica de GETH: disponer informacion, diagnosticar la GETH, definir
Acciones de GETH, implementar acciones de GETH y evaluar la GETH; apostando
ademads, a la mayor valoraciéon posible por variable, esto es, aquella que se




puntda entre 80-100 puntos, para efectos de promover la gestion estratégica del
talento humano en el Distrito Capital en el nivel de consolidacion.

Asi las cosas, las enfidades y organismos distritales aplicardn la matriz de GETH
para efectos de determinar el grado de consolidacion de su sistema de gestion
del talento humano a partir del andlisis de los requisitos que deben cumplir en el
marco de la politica de GETH y con base en los resulfados obtenidos, identificar
las fortalezas, debilidades y aspectos a intervenir. Adicionalmente, los resultados
anuales del FURAG, le permiten a cada una de las enfidades evaluar el grado
de madurez de la implementacion del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion -MIPG- y especificamente de la Politica de GETH, facilitando la
evaluacion permanente y continua de las acciones previstas para la gestion
estratégica de su talento humano.

En tal sentido, a continuacion, se referencian los aspectos comunes a tener en
cuenta en la construccion, ejecucion, desarrollo, evaluacion y mejora continua
del proceso de gestion del talento humano, a partir de la aplicacion del Ciclo
PHVA y que corresponden a las actividades que desarrollan las dreas o
responsables de talento humano de cada una de las entidades y organismos
distritales:

llustracioén 4. Ciclo PHVA del Proceso de Gestion del Talento Humano

e Revision normativa vigente sobre la entidad y el
PLANEAR, proceso de gestion de talento humano.

La gestion del talento

e Andlisis de objetivos, plataforma estratégica y
humano. metas o proyectos de la entidad y del proceso
de gestion del talento humano.

e Identificaciéon de la estructura y principales
funciones del drea de talento humano.

e Definicion de recursos disponibles para el
proceso de gestion de talento humano
(humanos, fisicos, tecnoldgicos, presupuestales)

e |dentificacién de riesgos estratégicos y
operativos del proceso de gestién del talento
humano.

e Caracterizacién de los principales productos
y/o servicios a cargo del proceso de gestién del
talento humano.

e Definicion de la poblacién objetivo y grupos de
valor del proceso de gestidon del talento
humano.

e Andlisis de expectativas y necesidades de los
usuarios.
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HACER,

Las actividades
necesarias para la
implementaciéon de
planes de talento
humano.

VERIFICAR,

La coherencia entre lo
planeado vy lo
ejecutado

ACTUAR,

Aplicando correctivos y
acciones de mejora
continua
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Andlisis de riesgos materializados y de hallazgos
o resultados de las auditorias realizadas al
proceso de gestion del talento humano.

Elaboracion del diagndstico sobre el proceso
de gestion del talento humano (estado actual,
proyeccion o estado esperado, brechas por
atender).

Elaboracion del plan de accidon de la
dependencia, definicion de actividades,
cronogramas de ejecucion.

Definicién de controles de cumplimiento y
calidad e implementacién de metodologias de
seguimiento y monitoreo.

Ejecutar los planes de gestion del talento
humano.

Llevar registro estadistico de cada una de las
actividades realizadas.

Aplicacién de indicadores de eficacia y
eficiencia de las acciones implementadas.

Andlisis sobre cumplimiento de estdndares para
la prestacion de productos y/o servicios a cargo
del drea de talento humano.

Revision de evaluaciones y calificaciones de los
usuarios y partes interesadas.

Verificacion de los resultados de los indicadores
de eficacia y eficiencia en el proceso.

Elaboracion e implementacion de planes de
mejoramiento acorde con los resultados
obtenidos en los indicadores.

Generacién de nuevos insumos para la futura
planeacion.

Retroalimentacion, ajustes y reinicio del ciclo en
pro de la mejora continua.




llustracién 5. Ciclo de la GETH

=880 .

Fuente: Elaboracidén Propia

De esta manera y considerando que para el Modelo Integrado de Planeacion
y Gestion —-MIPG-, es claro que el gran compromiso de las dreas de talento
humano, implica altos niveles de conocimiento, preparacion y competencia de
los responsables del talento humano y de su equipo de trabajo, es necesario
contar con estrategias de actualizacién permanente que conduzcan a mejores
practicas y a un mejor posicionamiento y reconocimiento de su labor.

Teniendo en cuenta esta necesidad y con el fin de fortalecer sus conocimientos
y desarrollar las competencias propias de rol estratégico asignado a las dreas
de tfalento humano desde el MIPG, se ha previsto la consolidacion de la
Plataforma de Aprendizaje Organizacional - PAO — que funciona como un
repositorio de informaciéon digital disponible a través de la pagina web del
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital -DASCD-, al que pueden
acceder todos los interesados, para consultar la informacidn correspondiente a:

DASCD |ssasestssss

Conceptos Juridicos

Conceptos juridicos y técnicos emitidos por el Departamento Administrativo del
Servicio Civil Distrital en materia de Gestidon del Empleo PUblico y del Talento
Humano al servicio del Distrito Capital.
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Estructuras Organizacionales

Conceptos técnicos emitidos por el DASCD sobre estructuras organizacionales,
plantas de personal, manuales especificos de funciones y competencias
laborales y, escalas salariales. Actos Administrativos de cada entidad u
organismo distrital, histéricos y vigentes, acerca de estructura organizacional,
planta de personal, manual especifico de funciones y competencias laborales
y, escala salarial.

Publicaciones

Publicaciones, estudios e investigaciones técnicas relacionadas con la gestion
del talento humano, situaciones administrativas, diseno organizacional, ingreso
al servicio publico de empleo entre otros.

D/ Plataforma de Capacitacion

La Plataforma de Aprendizaje Virtual, esto es, una herramienta para la
formacién permanente en gestion del talento humano, que hace uso de las
tecnologias de la informaciéon y las comunicaciones para facilitar los procesos
de aprendizaje y fortalecimiento de competencias de todos los servidores
publicos distritales y que proximamente ofertard el Curso para Jefes de Talento
Humano orientado a fortalecer las competencias de los responsables del
talento humano para gestionar estratégicamente el personal vinculado a la
enfidad en procura de conseguir los objetivos y metas institucionales.

Asi mismo, se continuard fortaleciendo la estrategia de grupos transversales de
género y co-creaciéon para consolidarlos como espacios o comunidades de
aprendizaje en los que se infercambian saberes y se produce y gestiona
conocimiento y buenas prdcticas para la gestion del talento humano en el
Distrito Capital.

Plan Institucional de Capacitacién

Herramienta institucional que busca garantizarinformacién oportunay eficaz en
las etapas de formulacién, seguimiento, ejecucién y evaluacién de los Planes
Institucionales de Capacitacién Distrital, por consiguiente, la informacion alli
consignada se considerard oficial para todos los efectos legales en materia de
formacién y capacitacion en el Distrito Capital.




Red de Especialistas en Capacitacion - REC

Estrategia microlearning en la cual se vienen reclutando talentos al servicio del
distrito, con saberes especificos y criticos para las entidades distritales, cuya
transmision es fundamental para garantizar la continuidad del servicio de las
mismas.

3.3. Definir Acciones de GETH - Planear

En la tercera etapa, la entidad u organismo publico debe definir acciones que
le permitan promover la gestion estratégica de su talento humano. En esta
etapa, ademds de considerar el diagndstico sobre el estado de consolidacion
del proceso de gestion del talento humano que en la fase anterior estuvo
asociado al andlisis del cumplimiento de requisitos o est&dndares normativos y
técnicos; en la presente etapa, es fundamental avanzar en dos sub etapas: 1)
el diagndstico sobre el talento humano vinculado a la entidad en la perspectiva
del logro de los objetivos institucionales; 2) definir un plan de accién para la
gestion del talento humano en la entidad, que logre integrar tanto las
actividades derivadas del andlisis de brechas asociado al proceso
administrativo de talento humano, como las acciones en materia de ingreso,
desarrollo y retiro de la GETH, articulando los diferentes instrumentos de
planeacion.

3.3.1. Diagnéstico sobre el talento humano vinculado a la entidad en la
perspectiva del logro de los objetivos institucionales.

La Ley 909 de 2004, en su articulo 15, establece que las unidades de personal de
las entidades o quienes hagan sus veces, son la estructura bdsica de la gestion
del talento humano en la administraciéon publica y, entre sus funciones, se
encuentra la elaboracién de Planes Estratégicos de Recursos Humanos, que
segun el Departamento Administrativo de la Funcidon PUblica (2005), son
instrumentos de gestion de talento humano que al fiempo que permiten
organizar y racionalizar la gestién de las unidades de personal, fomentan el
desarrollo permanente de los servidores publicos durante su vida laboral en la
enfidad.

En tal sentido, pensar estratégicamente la gestion del talento humano publico
requiere un andlisis prospectivo de la entidad, analizando el futuro proyectado
por la organizacion a partir de su plataforma estratégica (vision, objetivos
estratégicos) y, un andlisis sobre el presente o estado actual de su fuerza laboral
(personas vinculadas, en planta permanente, empleos temporales,
confratacion por prestacion de servicios) en términos de cantidades,
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cudlificaciones y competencias, con miras a identificar brechas u
oportunidades, entre el perfil del talento humano requerido y el esperado.

Se requiere contar con un diagndstico estratégico, es decir, que se concentre
en la determinacion de aspectos cruciales que permiten determinar el estado
actual de su talento humano y prospectar las acciones a desarrollar en el
mediano plazo para lograr una fuerza laboral distrital altfamente competitiva y
comprometida con la generacion de valor publico y el mejoramiento de la
confianza ciudadana.

Este proceso ademds debe contar con una estructura de gobernanza
sustentada en consensos minimos entre los diferentes actores involucrados y
fratdndose de la gestion del talento humano de las entidades y organismos
distritales, implica el compromiso de la Alta Direccién Territorial, los gerentes
publicos, los colaboradores de la Administracion, las comisiones de personal vy,
los grupos de valor de la entidad.

Para tal fin, se prevé un proceso de diagndstico y planeacion participativa,
liderado por las dreas de talento humano, respaldado por el compromiso de la
Alta Direccion vy, socializado con los empleados de la entidad vy las
organizaciones sindicales que pudieren existir en la entidad, sin perjuicio en todo
caso de las facultades en la administracién de personal en cabeza de la
autoridad nominadora.

En virtud de lo anterior, para la elaboracién del diagndstico sobre el talento
humano deben desarrollarse las siguientes actividades:

llustracién 6. Fases del Diagndstico sobre el Talento Humano

Fase Actividades

1.1. Idenfifique los recursos necesarios para adelantar el
proceso de diagndstico (estado de la informacion
disponible, personal disponible, recursos financieros
existentes, efc.).

1. Preparatoria

1.2. Defina la hoja de ruta del proceso de diagndstico sobre
el talento humano de la entfidad (cronograma de
frabajo, objetivos, alcance, productos esperados,
esquema de socializacion).

1.3. Defina responsables e involucrados en el proceso de
diagnéstico  (Compromiso de la Alta Direccion,
actividades a cargo de las partes interesadas)
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2.

Gestion de
Informacion

2.1.

22.

23.

2.4.

2.5.

Acopiar informacion cuantitativa y cualitativa sobre el
personal que presta servicios a la entidad.

Definir factores o variables claves sobre su talento
humano (fipos de vinculacion, antfigiedad, nivel
académico, género, composicidén por grupos de edad,
experiencia laboral, pertenencia étnica, participacion de
la mujer en los empleos de mdaximo nivel decisorio y en
otros niveles decisorios, efc.)

Las entidades podrdn hacer uso de las encuestas socio
demogrdficas aplicadas a sus colaboradores para
efectos de determinar sus condiciones de vida y definir
necesidades en materia de bienestar, capacitacion,
seguridad y salud en el frabajo o en ofros aspectos que
puedan conllevar a definir acciones encaminadas a
mejorar su calidad de vida y la de sus entornos.

Definir el nivel de correspondencia entre la estrategia o
proyeccion organizacional y el estado de talento
humano existente en la enfidad.

El diagndstico debe ser ilustrativo y selectivo frente a los
puntos criticos que se desean abordar (cualificacion,
planta de personal, calidad de vida laboral,
productividad, gestion del cambio, gestion del
desempeno, entre otros).

3.

Elaboracion
documento
diagndstico

3.1.

3.2.

Sistematizar la informacién obtenida en la anterior etapa
y analicela a través de categorias tales como:
Caracterizaciéon del personal y de la gestion del talento
humano en la enfidad:

v Caracterizacion del personal vinculado a la
entidad (edad, nivel académico, pertenencia
étnica, género, orientacion sexual, etc.).

v Moddalidades de vinculacién de personal (planta
permanente, empleos temporales, contratos por
prestacion de servicios).

v Tipo de provision de empleos publicos (concursos
de meéritos, encargos, nombramientos
provisionales).

v Tiempos histéricos de cubrimiento de vacantes.
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v Mecanismos utilizados para la evaluacién de
competencias durante la fase de vinculacion de
personal (pruebas de competencias, entrevistas,
etc.).

v Indicadores claves como rotacién de personal
(relacion entre ingresos vy retiros).

v Movilidad del personal (encargos, comisiones de
servicio, de estudio, reubicaciones y estado
actual de situaciones administrativas).

v Ausentismo (enfermedad, licencias, permisos).

e Determinar la suficiencia de personal tanto cuantitativa
como cudlitativamente segun los objetivos estratégicos,
planes, programas y modelo de prestacion de servicios
de la entidad.

e Establecer el diagndstico de cada uno de los planes de
talento humano de la entidad:

e Plan anual de vacantes, plan insfitucional de
capacitacion.

e Plan de incentivos institucionales.

e Plan de frabajo anual en seguridad y salud en el
frabajo.

e Plan de prevision de recursos humanos, con miras
a identfificar necesidades en estas materias vy
brechas por atender.

e Revisar posibles documentos de diagndstico anteriores o
los resultados derivados de los andlisis de clima laboral
realizados en la entidad.

e Sistematizar la informacién obtenida de los diferentes
actores, involucrados o grupos de interés sobre el estado
del talento humano de la entidad.

e Efectuar recomendaciones sobre las acciones que
podrian llevarse a cabo para fortalecer la gestién integral
del talento humano de la entidad.




e Una vez obtenido el documento de diagndstico sobre el
talento humano de cada una de las enfidades u
organismos distritales, el drea de talento humano,
procederd a socializarlo con la Alta Direccidén de la
entidad, los grupos de interés y el personal vinculado a la
organizacion; para tal fin, podrd hacer uso de jornadas
de socializacién o del uso de TIC.

4. Sociadlizaciéon
y adopcidén
diagndstico

e Analizar y revisar las observaciones o inquietudes
derivados del proceso de socializacién, determinando la
pertinencia y la viabilidad de incorporarlas en el
diagndstico realizado.

El documento de diagndstico realizado servird de fundamento para Ia
estructuracién de los planes, programas y proyectos de gestion del talento
humano realizado por la enfidad durante el periodo de vigencia del plan
estratégico de talento humano adoptado, conforme las condiciones que se
senalan a contfinuacion.

3.3.2. Planeacion Estratégica y Horizonte de Tiempo de los Planes de Talento
Humano en el Distrito Capital

“Planificar estratégicamente es crear condiciones para transformar o actuar
sobre asuntos cruciales para el desarrollo. Es planificar para el cambio,
procurando romper inercias, conscientes de que el cambio exige transitar
etapas que requieren maduracion, tienen su propio ritmo y exigen
perseverancia, porque los resultados finales —o la transicidn hacia otros niveles—
sdlo se cosechan si hay continuidad en el accionar estratégico, durante lustros
o décadas”. (DNP, 2007)
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La planeacion estratégica es el proceso mediante el cual una organizacion
define su vision a largo plazo y las estrategias para alcanzarla a partir del andlisis
de sus fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas. Es el andlisis racional
de las oportunidades de la empresa y de la seleccidon de un compromiso para
establecer estrategias que contribuyan a la solucién de problemas o la
buUsqueda de mejoras.

En tal sentido, la planeaciéon estratégica del talento humano necesariamente
hace parte fundamental del proceso de planeacién organizacional, por ello los
Planes deben reflejar el aporte que realiza el factor humano al logro de los
cometidos institucionales, a fravés de las acciones que la entidad va a
desarrollar para potenciar el talento y mejorar las relaciones humanas al interior
de la organizacion (DAFP, 2005). En virtud de esto, las entidades y organismos
distritales en la formulaciéon, implementacion y evaluaciéon de sus Planes
Estratégicos de Talento Humano, deben tener en cuenta, la alineacién entre la
planeacién estratégica de la entidad y la planeacién de su talento, logrando la
armonizacioén y concurrencia para el logro de los objetivos institucionales.

Dicho lo anterior, resulta claro que los procesos de planificacion en las dreas de
talento humano son concomitantes al desarrollo de sus labores cotidianas,
responde a un proceso reiterativo, es decir, que no sigue una secuencia lineal,
sino acumulativa y retroalimentadora (DNP, 2007) que permite continuamente
identificar debilidades y amenazas, asi como oportunidades y fortalezas para
consolidar una gestion estratégica del talento humano al interior de las
entidades publicas.

Adicionalmente, debe senalarse que en materia de planeacion de talento
humano en lo publico, y especificamente en temas de empleo publico,
normativamente, la misma ha sido circunscrita a periodos anuales, sin
contemplar ejercicios estratégicos de planeacion en horizontes de tiempo de
mediano y largo plazo, por ello en este acdpite, abordaremos, en primera
instancia la Planeacion de cardacter Anual, en atencién a que corresponde ala
que tiene fuente normativa, y a continuacidn no referiremos al reto que
venimos proponiendo en el Distrito Capital que es la Planeacion Cuadrienal, |a
cual es la que verdaderamente satisface el querer de MIPG de dlinear la
planeacién de la gestidn del talento humano, con los objetivos institucionales.

4 Tomado de: https://mdc.org.co/diferencias-entre-el-plan-estrategico-y-el-plan-operativo/
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Es de precisar que de acuerdo con la Ley 909 de 2004, articulo 15, asi como con
las directrices del Departamento Administrativo de la Funcidon PuUblica, en
observancia de las facultades conferidas en el arficulo 14 ibidem, en especial,
las relacionadas con la fijacion de las politicas de gestion del recurso humano
al servicio del Estado en la Rama Ejecutiva del Poder PUblico, las entidades y
organismos distritales deben adoptar los siguientes instrumentos de planeacion
de su talento humano:

Tabla 3. Instrumentos de Planificacion de Talento Humano
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Plan ¢Qué es? ¢Para qué? ;Cémo? |
Plan Anuvalde | El Plan Anual de Empleos | Permite identificar los empleos que deben
Vacantes Vacantes es un instrumento | ser provistos mediante concurso publico
para programar la provision | abierto  de méritos desarrollo por la
de los empleos  con | Comision Nacional del Servicio Civil, asi
vacancia definitiva. En dicho | como las vacantes definitivas de empleos
Plan se relaciona elnUmeroy | de libre nombramiento y remocién que
el perfil de dichos empleos | deben proveerse para garantizar el
que cuenten con | cumplimiento de los planes y programas
apropiacion y disponibilidad | institucionales.
presupuestal y que deban
ser objeto de provision para | EIF DASCD reporta el Plan Anual de
garantizar el adecuado | Vacantes consolidado del Distrito Capital
funcionamiento de los | al Departamento Administrativo de la
servicios que cada una | Funcidn Publica en observancia de la
presta. facultad conferida al DAFP en el literal d)
del articulo 14 de la Ley 909 de 2004, de
Articulo 15, literal b), Ley 909 | acuerdo con la informacién reportada por
de 2004. las enfidades y organismos distritales al
SIDEAP 2.0, que se entiende informacién
oficial para todos los efectos legales.
Plan de Es un instrumento de gestion | A través del Plan de Prevision de Recursos
Previsién de del talento humano que Humanos se define la cantidad y calidad
Recursos permite contrastar los de las personas que requiere la entidad
Humanos requerimientos de personal para desarrollar sus planes, programas vy

con la disponibilidad interna
que se tenga del mismo, a
fin de adoptar las medidas
necesarias para atender
dichos requerimientos.

Articulo 17, Ley 909 de 2004.

proyectos y se establecen medidas
internas (capacitacién,  reubicacion,
encargos, comisiones) o externas como la
creacién de empleos temporales o en su
defecto, la contratacién. En todo caso, se
deben privilegiar las medidas internas.
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El Plan de Previsién de Recursos Humanos
se desarrolla a fravés de tres etapas:
andlisis de las necesidades de personal,
andlisis de la disponibilidad de personal y
programacion de medidas de cobertura
para atender dichas necesidades.

Plan Instrumento de gestion del | El Plan Estratégico de Talento Humano
Estratégico de | talento humano que al | permite definirlas acciones a desarrollar en
Talento fiempo que permiten | relacién con la gestiéon estratégica del
Humano organizar y racionalizar la | talento humano, a partir de las tres etapas:
gestién de las unidades de | ingreso, desarrollo y retiro.
personal, fomentan el | Los planes estratégicos de talento humano
desarrollo permanente de | deben tener como marco de referencia la
los servidores publicos | Planeacion institucional de manera que los
durante su vida laboral en la | objetivos institucionales estén alineados
entfidad. con los objetivos de desempeno individual,
las necesidades de  capacitacion
Articulo 15, literal a), Ley 909 | obedezcan a las carencias de los
de 2004. servidores para desarrollar los proyectos o
funciones  asignados, las  acciones
encaminadas a propiciar el desarrollo
integral del talento humano vinculado con
la entidad, el mejoramiento de la cultura
organizacional, etc.
Plan Es el conjunto coherente de | La estructuracion del Plan Institucional de
Institucional acciones de capacitacion y | Capacitacién PIC, debe orientarse a la
de formaciéon, que durante un | promocidén de un servidor puUblico

Capacitacion

periodo y a partir de unos
objetivos especificos, facilita

el desarrollo de
competencias, el
mejoramiento de los

procesos institucionales y el
fortalecimiento de la
capacidad laboral de los
empleados a nivel individual
y de equipo para conseguir
los resultfados y metas
instifucionales establecidos
en una entidad publica.

Articulo 15, literal e), Ley 909
de 2004.

competente, innovador, dinamizador del
cambio, dispuesto a hacerse participe
activo de la construccién vy transferencia
del conocimiento y del crecimiento
personal e institucional, que con sus
actuaciones reflejen los valores distritales,
la ética de lo publico y suministren a la
ciudadania la calidad de los productos y
servicios que ella requiere.

La formalizacion del PIC, deberd estar
acompanada de estrategias de
implementaciéon que garanticen no sélo la
actualizaciéon y apropiacion de
conocimientos, tecnologias y
competencias, sino su aplicacién prdactica
en la atencion y solucion de los retos
propios del servicio publico, ademds de
propiciar la fransferencia de tales
conocimientos y tecnologias en los equipos
de frabajo, asi como el desarrollo de
habilidades y destrezas, conducentes al
mejoramiento.
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En el Distrito Capital se hace a través del
PIC En Llinea, segin las condiciones
metodoldgicas alli previstas, las cuales
responden a la construccidon colectiva de
los gestores de capacitaciéon de las
enfidades y organismos distritales.

Obligatoriedad del uso de PIC en Linea. La
informacién consignada en el aplicativo
"PIC en Linea", se considera oficial para
todos los efectos legales en materia de
formacién y capacitacion en el Distrito
Capital, por lo anterior, el incumplimiento o
imprecision en su reporte, su omisiéon o
mora, serdn objeto de requerimiento y
reporte por parte de este Departamento a
los Organismos de Control
correspondientes.

Plan de
Bienestar
Social e
Incentivos
Institucionales

Es el instrumento a través del
cual se definen acciones
encaminadas a favorecer el
desarrollo integral de los
servidores, el mejoramiento
de su calidad de vida y el de
su familia vy, a oforgar
reconocimientos por el buen
desempeno en el ejercicio
de funciones publicas.

Articulo 34, paragrafo, Ley
909 de 2004.

Los Planes de Bienestar Social e Incentivos
Institucional se estructuran en doble via:
por un lado, orientarse a crear, mantener y
mejorar las condiciones que favorezcan el
desarrollo integral del empleado, el
mejoramiento de su nivel de vida y el de su
familia y, por el otro, elevar los niveles de
satisfaccion, eficaciaq, eficiencia,
efectividad e identificacion del empleado
con el servicio de la enfidad en la cual
labora.

Las entidades publicas, en coordinacion
con los organismos de seguridad y previsién
social, podrdn ofrecer a todos los
empleados y sus familias los programas de
proteccién y servicios sociales que se
relacionan a continuacién: 1) Deportivos,
recreativos y vacacionales; 2) Artisticos y
culturales; 3) Promocién y prevencion de la
salud; 4) Capacitacién informal en artes y
artesanias U otras modalidades que
conlleven la recreacion y el bienestar del
empleado; 5) Promocion de programas de
vivienda. Deben tener y generar una
capacidad transformadora a través de los
programas o actividades que se realicen,
alejdndose de eventos rutinarios o hechos
desarticulados.

Ademds, adoptar anualmente el plan de
incentivos institucionales con incentivos no
pecuniarios que se ofrecen al mejor
empleado de carrera de la entfidad, a los
mejores empleados de carrera de cada
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nivel jerdrquico y al mejor empleado de
libore nombramiento y remocion de la
entidad, asi como los incentivos
pecuniarios y no pecuniarios para los
mejores equipos de trabajo.

Asi, los planes de bienestar deben ser
estructurados y desarrollados por las
enfidades de manera sinérgica,
promoviendo el desarrollo integral de los
servidores publicos y apostdndole «
incrementar e incentivar su desempeno a
lo largo del ciclo de su vida laboral. Para
que estas pretensiones sean efectivas, es
necesario que la acciones a realizar sean
proyectadas con un propdsito que resulte
visible a los servidores en términos de la
necesidad que se pretende atender, del
beneficio o aporte asociado ala mejora en
la calidad de vida del servidor y/o sus
familias, a la construccién de un clima
laboral que le apuesta a la consolidacién
de una cultura organizacional productiva,
dinamizadora vy preparada para el
cambio.

En el Distrito Capital, las acciones en
materia de Bienestar deben armonizarse
en el Modelo de Bienestar para la Felicidad
Laboral que se estructura a partir de cuatro
ejes:

propésito de vida, estados mentales
positivos, conocimiento de las fortalezas
propias y relaciones interpersonales.

Estos plantfeamientos, nos acercan a
nociones mds representativas de la vida
laboral, pero no una vida cualquiera, sino
una que quiera ser vivida, nos acercan d
las denominadas “Organizaciones
Saludables”, en las cuales se impulsan
elementos motivadores que aumentan la
satisfacciéon de las personas cuando
desarrollan sus funciones y las actividades
cotfidianas, a partir de un enfoque
desarrollado desde la psicologia positiva,
la cual no pretende desconocer las
realidades vy dificultades propias del
confexto social e insfitucional y del ser
humano, sino que se focaliza en identificar
y desarrollar aquellos elementos que
caracterizan a las personas que a pesar de
las dificultades han aprendido a ser felices,
haciendo este aprendizaje extensivo a las
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organizaciones, para nuestro caso, a las
entidades.

Dentro de las actividades de bienestar y
estimulos, deberdn incluirse aquellas que
reconozcan o exalfen hechos o eventfos
representativos para la enfidad, como los
resultantes de reconocimientos
interinstitucionales,  certificaciones  por
procesos de calidad o  similares,
reconocimientos por contribuciones o
aportes excepcionales a la gestiéon
institucional, actividades que promueven
la innovacion en el sector pUblico distrital
o conmemoracién del dia del servidor
publico, divulgaciéon del programa de
alianzas del distrito, enfre ofros.

Plan de
Trabajo Anual
en Seguridad
y Salud en el
Trabajo -SST

Es un instrumento a través del
cual se  garantiza la
implementaciéon de la
politica de seguridad y salud
en el tfrabajo de la entidad,
basado en un enfoque de
prevencion de lesiones vy
enfermedades causadas por
las condiciones de trabajo, vy
de promocidén de la salud de
los trabajadores, con el fin
de promover el
mantenimiento del bienestar
fisico, mental y social de los
frabajadores en todas las
ocupaciones.

Numeral 7, articulo 2244638,
Decreto Unico
Reglameniario 1072 de 2015.

Debe disenarse y desarrollarse un plan de
tfrabajo anual para alcanzar cada uno de
los objetivos propuestos en el Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST), el cual debe identificar
claramente metas, responsabilidades,
recursos y cronograma de actividades, en
concordancia con los estadndares minimos
del Sistema Obligatorio de Garantia de
Calidad del Sistema General de Riesgos
Laborales.

Fuente: Elaboracién Propia a partir de DAFP (2005, 2008) y DASCD (2016-2019).

Los instrumentos de planificacidon de talento humano anteriormente resenados
responden a la existencia de obligaciones legales en cabeza de las dreas de
talento humano de las enfidades y organismos distritales, en especial, en la Ley
909 de 2004 y en la Ley 1562 de 2012, esta Ultima, en especial en su Decreto
Unico Reglamentario 1072 de 2015 frente al Sistema General de Seguridad y
Salud en el Trabajo -SGSST-.

Enrelacién con el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo -SGSST-
es preciso senalar que cada entidad deberd formular, oficializar por escrito y
socializar su propia Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo, la cual debe ser




parte integral de las politicas de gestion de la entidad, cobijar las diferentes
dreas y locaciones o centfros de frabajo de la entidad de acuerdo con sus
particularidades y a todos los servidores de la entidad y contratistas. Al elaborar
la Politica se deberd prever que ésta sea:

e Concisa, redactada con claridad, estar fechada y firmada por el

nominador.

o Difundida a todos los niveles de la entidad, ser accesible a todos los

servidores y demas partes interesadas, en el lugar de trabajo.

e Conocida por el Comité Paritario de Salud Ocupacional.

e Revisada como minimo una vez al afo y de requerirse, actualizada :
acorde con los cambios tanto en materia de Seguridad y Salud en el :

Trabajo (SST), como en la entidad.

Lo anterior de conformidad con lo establecido en el Decreto Nacional 1072 de
2015 que define los requisitos, objetivos vy finalidades de la Politica de Seguridad
y Salud en el Trabajo. Es de precisar que la Politica de SST de la entidad debe
incluir como minimo los siguientes objetivos sobre los cuales la organizacion
expresa su Compromiso:

1. Identificar los peligros, evaluar y valorar los riesgos y establecer los
respectivos controles.

2. Proteger la seguridad y salud de todos los frabajadores, mediante la
mejora continua del Sistema de Gestidén de la Seguridad y Salud en el Trabajo
(SG-SST) en la empresa.

3. Cumplir la normatividad nacional vigente aplicable en materia de riesgos
laborales.

inmediatamente anterior.

“Por la cual se dictan normas orientadas a fortalecer los mecanismos de prevencion, investigacion y sancion de actos de
corrupcion y la efectividad del control de la gestion publica.”

Ahora bien, en virtud de la armonizacién de los diferentes instrumentos de
planificacion del talento humano de acuerdo con el articulo 74 de la Ley 1474
de 20115, todas las entidades del Estado a mas tardar el 31 de enero de cada
ano, deben publicar en su respectiva pagina web el Plan de Accién para el ano
siguiente, en el cual se especifiquen los objetivos, las estrategias, los proyectos,
las metas, los responsables, los planes generales de compras vy la distribucion
presupuestal de sus proyectos de inversion junto a los indicadores de gestion.
Plan de Accion que debe estar acompanado del informe de gestién del ano
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En tal sentido, el Decreto Nacional 612 de 2018, establece que las entidades del
Estado, de acuerdo con el dmbito de aplicacién del Modelo Integrado de
Planeacioén y Gestion -MIPG-, en relacién con el Plan de Accidn de que trata el
articulo 74 de la Ley 1474 de 2011, deberdn integrar los planes institucionales y
estratégicos, publicandolos en su respectiva pdgina web, a mds tardar el 31 de
enero de cada ano.

Sobre la alineacién de la planeacion institucional y la incorporacion de los
lineamientos de gestion y desempeno, el Departamento Administrativo de la
Funcidén PUblica -DAFP- ha senalado¢ que dicha disposicidon debe ser entendida
en relacién con la unificacion de la fecha para que las entidades formulen y
adopten como parte del plan de accidn institucional los siguientes planes:

1. Plan Institucional de Archivos de la Entidad —PINAR

2. Plan Anual de Adquisiciones

3. Plan Anual de Vacantes

4. Plan de Prevision de Recursos Humanos

5. Plan Estratégico de Talento Humano

6. Plan Institucional de Capacitacion

7. Plan de Incentivos Institucionales

8. Plan de trabajo anual en Seguridad y Salud en el Trabajo
9. Plan Anticorrupciéon y de Atencion al Ciudadano

10. Plan Estratégico de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones
— PETI

11.Plan de Tratamiento de Riesgos de Seguridad y Privacidad de la
Informacion

12. Plan de Seguridad y Privacidad de la Informacion

Resaltfando que el Decreto Nacional 612 de 2018 no pretende agrupar
instrumentos ni metodologias para la formulacion de los diferentes planes,
solamente unifica su fecha de presentacion y su propdsito es orientar a las
entidades a que de manera articulada definan todo lo necesario para la
consecucion de los objetivos y metas institucionales, de modo tal que los

6 Consultado en: https://www.funcionpublica.gov.co/preguntas-frecuentes/-/asset_publisher/sgxafjubsrEu/content/-como-
se-debera-realizar-la-alineacion-de-los-diversos-planes-institucionales-en-el-plan-de-accion-toda-vez-que-cada-plan-
cuenta-con-estructuras-y-req/28587410. Mayo de 2019.
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https://www.funcionpublica.gov.co/preguntas-frecuentes/-/asset_publisher/sqxafjubsrEu/content/-como-se-debera-realizar-la-alineacion-de-los-diversos-planes-institucionales-en-el-plan-de-accion-toda-vez-que-cada-plan-cuenta-con-estructuras-y-req/28587410
https://www.funcionpublica.gov.co/preguntas-frecuentes/-/asset_publisher/sqxafjubsrEu/content/-como-se-debera-realizar-la-alineacion-de-los-diversos-planes-institucionales-en-el-plan-de-accion-toda-vez-que-cada-plan-cuenta-con-estructuras-y-req/28587410

responsables puedan desagregar cada uno de los temas en rutas de accion
detalladas, de forma articulada y orientada al direccionamiento estratégico de
la entidad. Lo anterior, con el propdsito de mejorar el impacto que estos temas
tienen en las entidades y que dejen de verse como operativos, sino que se eleve
su importancia y se tomen las decisiones al mdas alto nivel de la enfidad.

Para MIPG, el plan de accidén recoge los requerimientos de todas las politicas,
estrategias e iniciativas de gobierno, en materia de Gestion y desempeno
Institucional sin desconocer que muchas de ellas poseen metodologias e
instrumentos propios. Por lo tanto, a tfravés de una planeacion integral se busca
orientar las capacidades de las entidades hacia el logro de los resultados y
simplificar y racionalizar la gestion de las entidades en lo referente a la
generacion y presentacion de planes, reportes e informes.

eodTA
ity

i Asi las cosas, el plan de accién integral que debe publicarse a 31 de enero de
i cada vigencia, debe contener las lineas estratégicas relacionadas con los 12
: planes citados, lo que permite desarrollar las politicas de gestion y desempeiio

2019)

Enrelaciéon con la integracion de los planes previstos en el Decreto Nacional 612
de 2018, el Manual Operativo del MIPG establece que los planes deben
contener, tanto para los aspectos relacionados con su componente estratégico
y misional como con los relacionados con los planes que se integran en dicho
decreto, lo siguiente: objetivos, estrategias, proyectos, metas, acciones,
productos, responsables, cronogramas, planes generales de compras que
desagreguen los recursos asociados a todas las fuentes de financiacion,
distribucién presupuestal de los proyectos de inversion, indicadores, mapas de
riesgos.

Dicho lo anterior, es pertinente considerar que los instrumentos de planeacion
de talento humano deben estructurarse considerando la normatividad, los
pardmetros procedimentales vigentes y las asignaciones presupuestales
respectivas, procurando la obtencidon de una mejor calidad de vida laboral
para los servidores publicos, el incremento de la satisfaccion laboral, el
compromiso organizacional, pero sobre todo el cumplimiento de las objetivos
institucionales en procura de mejorar las condiciones de vida de la ciudadania.

A partir de los resultados diagndsticos y las prioridades definidas en la entidad,
cada Plan deberd desarrollar los programas y actividades considerando su
articulacion con otros planes institucionales (capacitacion, seguridad y salud en
el tfrabajo, reconocimiento y estimulos) y, necesariamente, la oferta distrital en
esta materia, realizada por el DASCD o derivado de alianzas interinstitucionales
con ofras entidades publicas o incluso, las desarrolladas por el Departamento
Administrativo de la Funcidén PuUblica, promovidas a través del Programa
Servimos.

correspondientes de forma articulada y con una clara orientacién hacia la
consecucidn de las metas y objetivos institucionales, esencia del MIPG. (DAFP, :
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Como lineamiento transversal a las actividades en esta materia, debe senalarse
que los planes deberdn incluir ademds de los programas y actividades
respectivas, la evaluaciéon de las mismas y la prevision de las mejoras que se
deriven de la evaluacion. A partir de la experiencia previa, deberdn tenerse en
cuenta los resultados obtenidos en vigencias anteriores, para delimitar, restringir
o eliminar aquellas actividades que no generaron los resultados esperados o
para incorporar mejores practicas. Las mejores prdcticas pueden ser producto
de experiencias exitosas de la misma entidad o de ofras, o resultantes de
elaboraciones colectivas del equipo de trabajo.

Con el propdsito de avanzar en la armonizacion de las acciones que, en materia
de bienestar laboral, capacitacion y SST realicen las enfidades y organismos
distrifales, en ejercicio de las funciones asignadas al Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital relacionadas con la orientacién y
asistencia técnica para el diseino, desarrollo y seguimiento de estos programas
el DASCD, al inicio de cada anvualidad, tendrd a su cargo las siguientes
responsabilidades:

e Socializar la oferta de actividades de bienestar realizada por el DASCD o
por ofras entidades tanto distritales como nacionales, con el fin de
encontrar oportunidades de articulacion interinstitucional que optimicen
los recursos invertidos y los impactos esperados. Adicionalmente, las
entidades y organismos distritales podrdn plantear actividades que,
desde su perspectiva, podrian gesfionarse desde el DASCD para
impactar la calidad de vida de los servidores distrital.

e Cada vigencia fiscal, durante el mes de enero, el Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital —-DASCD-, convocard a las
entidades y organismos distritales, atendiendo a la organizacién por
sectores administrativos, para realizar mesas técnicas de programacion
de los planes institucionales de bienestar, capacitacién y de seguridad y
salud en el frabajo; con el propdsito de optimizar la oferta de servicios de
bienestar laboral y de capacitacién a nivel distrital y garantizar una
adecuada gestidon del sistema de SST

Para tal fin, las dreas de talento humano, en cabeza del jefe o quien
haga sus veces, con el acompanamiento técnico de los enlaces de
bienestar, capacitacion y Seguridad y Salud en el Trabajo, de cada una
de las entidades y organismos distritales, presentard en estas mesas
técnicas sectoriales, los Planes de Bienestar, Capacitacion y SST
programados para la correspondiente vigencia, segun el diagndstico
realizado y la disponibilidad presupuestal con que cuenta la entidad.

e Producto de estas mesas técnicas, podrdn plantearse estrategias
sectoriales en materia de bienestar, capacitacion y SST buscando aunar




esfuerzos institucionales que se orienten a la optimizacion de los recursos
existentes y/o lograr mayores niveles de cobertura respecto de las
actividades desarrolladas.

Planes de Incentivos: la normatividad que rige la materia, senala que los planes
de incentivos, enmarcados dentro de los planes de bienestar social, tienen por
objeto otorgar reconocimientos por el buen desempeno, propiciando asi una
cultura de trabajo orientada a la calidad y productividad bajo un esquema de
mayor compromiso con los objetivos de las enfidades.

Es preciso destacar que los incentivos pecuniarios y no pecuniarios se orientan
a premiar el esfuerzo individual y grupal de los empleados puUblicos y su
contribuciéon con el mejoramiento de la gestion institucional; asi, la norma prevé
ademds de incentivos individuales para empleados de carrera administrativa y
de libre nombramiento y remocion por nivel jerdrquico, la modalidad de
“mejores equipos de trabajo” que reconoce la generacion de grupos de
personas interdisciplinarios que laboran de forma interdependiente vy
coordinadamente para la consecucién de un objetivo comuin orientado al
cumplimiento de los planes y objetivos institucionales y que pueden conformarse
incluso con servidores de diferentes dependencias, a quienes se les evalia en
todo caso, los resultados del tfrabajo en equipo, la calidad del aporte realizado
y los efectos que dicha gestion produce sobre el logro de los objetivos
institucionales, cuando se trata de aportes adicionales a la entidad a través de
los proyectos realizados.

Premiar la Innovacion: como se observa, los planes de incentivos desde la
perspectiva colectiva, promueven el trabajo en equipo, la innovacion y el
aporte a la generacion de valor publico, pues quienes participan de la
modalidad de “mejores equipos de trabajo”, realizan un aporte adicional al
cumplimiento de las funciones habituales a su cargo, mediante un proyecto
especifico que se circunscribe en el objeto misional de la entidad o se efectia
con el fin de promover el mejoramiento institucional; razones que justifican
avanzar en la aplicacion de estas figuras al interior de las entidades y organismos
distritales para promover la “innovacién con pasidon” definida en la politica de
GETH del MIPG orientada a lograr mejores resultados institucionales.

El clima organizacional: es preciso indicar que las entidades deberdn
establecer acciones de intervencién que contribuyan a la mejora sobre la
percepcion de los servidores, respecto de los factores o elementos que resulten
priorizados en el proceso en términos de la cultura organizacional y las apuestas
institucionales asociadas a la generacion de valor pUblico. Las estrategias de
intervencion deben ser sostenibles en el tiempo contrastables con los resultados
iniciales y aplicables en los factores diagndsticos, incluidos: la orientacién
organizacional, la administracion del talento humano, el estilo de direccién, la
comunicacion e integracion, el trabajo en equipo, la capacidad profesional,
cultura de la calidad basada en el servicio y la integridad y el medio ambiente
fisico, entfre otros elementos.
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En virtud de todo lo anterior, en la Etapa 3 prevista en la Politica de Gestion
Estratégica del Talento Humano —-GETH- del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion -MIPG- las entidades y organismos distritales definiradn las acciones a
desarrollar de acuerdo con los diagndsticos realizados en relaciéon con los dos
aspectos antes mencionados: 1) capacidad institucional para implementar la
GETH que se deriva de la aplicaciéon de la matriz de GETH asociado al
cumplimiento de requisitos legales y técnicos y de los resultados del FURAG vy
que se cruza con el andlisis sobre la conformacioén (cuantitativa y cualitativa) de
los equipos o dreas de talento humano de la entidad y; 2) el diagndstico sobre
el talento humano vinculado a la entidad en la perspectiva del logro de los
objetivos institucionales.

Planes Cuatrienales de Gestion Estratégica del Talento
Humano El Gran Reto

Teniendo en cuenta que la implementacion del MIPG debe responder a un
compromiso y alineacion con las metas organizacionales, con la adopcion de
las mejores practicas de gestidn y que los resultados previstos se desarrollardn
en el mediano plazo, en el Distrito se viene trabajando en la adopcion de Planes
Cuatrienales de Gestidn Estratégica del Talento Humano, que se armonizan con
las disposiciones del Plan Distrital de Desarrollo y 1os Planes Institucionales y, que
podrdn ser en todo caso, revisados y actualizados continuamente para
garantizar su eficacia y su contribucion en el fortalecimiento del talento humano
de la entfidad vy, cuando se requiera, para armonizarlo con los demds
instrumentos de gestion con que cuenta la entidad.

Para tal fin, se prevé el desarrollo de las siguientes fases que cierran el ciclo
iniciado con los diagndsticos anteriormente previstos:

llustracidn 7. Plan Cuatrienal de Gestidn Estratégica de Talento Humano

Fase Actividades

Adopcidén e e Con base en los diagnésticos realizados, la entidad debe
Implementacién proceder con la formulacién del Plan de GETH abordando las
del Plan problemdticas identificadas y la vision del talento humano
Cuatrienal de que se quiere en cuatro anos concertada en la fase
GETH diagnéstica.




Defina el nivel de correspondencia entre la estrategia o
proyeccion organizacional segin las prioridades del Plan
Distrital de Desarrollo, el Plan Sectorial y/o el Plan Institucional
de la entidad y el estado del talento humano de la entidad.
El Plan Cuatrienal de Gestion Estratégica de Talento Humano,
debe contener como minimo los siguientes elementos:

e Plataforma estratégica de la Gestion del Talento
Humano de la Entidad (Mision, Vision, Objetivos) que
se arliculard con la plataforma estratégica de la
entidad y con los planes o proyectos institucionales
que se consideren pertinentes.

e Seleccion y elaboracién de programas y proyectos
estratégicos, recursos, metas y medios para
realizarlos.

e Definicion de indicadores y mecanismos de
monitoreo y seguimiento de las acciones
contempladas.

e Andlisis sobre riesgos del proceso en términos de
cumplimiento, calidad, oportunidad, entre otros.

El Plan de GETH cuyo periodo de duracién se armoniza con
los Planes Distritales de Desarrollo contempla acciones
relacionadas con cada uno de los planes de talento humano
anteriormente resefiados (vacantes, de prevision de talento
humano, de capacitacion, de bienestar y estimulos, de
seguridad y salud en el trabajo) y orientan el desarrollo de
dichos instrumentos.

El Plan Cuatrienal de Gestion Estratégica de Talento Humano
se adoptard en el Comité Institucional de Gestion y
Desempeno de la Entidad.

El Plan cuatrienal de GETH debe publicarse en la pagina web
de la entidad en la seccién Talento Humano, para efectos de
su divulgaciéon y conocimiento por parte de los grupos de
valor de la entidad.

Seguimiento y
Monitoreo del
PCGETH.

SISTEMA INTEGRADO
DE GESTION e

Las entidades y organismos distritales realizardn como minimo
un seguimiento anual al estado de implementacién y eficacia
del Plan Cuatrienal de Gestién Estratégica de Talento Humano
en el seno del Comité Institucional de Gestién y Desempeino de
la Entidad, tomdndose los correctivos o ajustes requeridos para
lograr su alineacién con las prioridades institucionales.




Durante la etapa de planeacion o la definicion de acciones de GETH es
fundamental definir los mecanismos a través de los cuales se hard seguimiento
y monitoreo a su cumplimiento, lo que permitird verificar el logro de los objetivos
y metas, asi como el alcance de los resultados propuestos para efectos de
infroducir ajustes a los planes de accion, cuando haya lugar. Por tal motivo,
conforme lo establece el Manual Operativo del MIPG es fundamental incluir un
grupo de indicadores que permita conocer el estado real de la ejecucion de
las actividades, el logro de metas, objetivos o resultados y sus efectos sobre los
grupos de valor y para ello, deben considerar:

Tener claro los objetivos, planes, programas y proyectos para identificar los
aspectos prioritarios a ser susceptibles de medicidn.

- Determinar puntos o factores criticos de éxito, es decir, aquellas acciones o
actividades de cuyo desarrollo depende la consecucion de los objetivos.

- Establecer qué se debe medir y qué informacion se quiere obtener de esa
medicidn, para saber qué tipo de indicador se necesita.

- Establecer la frecuencia adecuada para la medicion de los indicadores,
para tomar decisiones en el momento justo.

- Definir los indicadores a utilizar y el método de construccidon que mds se
adapte ala propia dindmica y cultura organizacional.

De acuerdo con el manual “Planificacion estratégica e indicadores de
desempeno en el sector publico” (CEPAL, 2011: 59) se pueden diferenciar varios
fipos de indicadores de producto o resulfados, de Insumos de proceso, procesos
o actividades, o de desempeno de dichas actuaciones en las dimensiones de
eficiencia, eficacia, calidad y economia:

- Los indicadores de desempeno mds utilizados son de:
a) Eficiencia (relacion entre el resultado alcanzado y los recursos utilizados).

b) Eficacia (grado en el que se realizan las actividades planeadas y se
logran los resultados planeados).

c) Efectividad (medida en que la gestidn permite el logro de los resultados
planeados con un manejo éptimo de los recursos.

d) Calidad en la prestacion de los servicios.

- Los indicadores para medir resultados mdas comunes son: a) de producto
(muestra los bienes y servicios de manera cuantitativa producidos y provistos
por la organizacién); b) de resultado (evidencian los cambios que se
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generan en los ciudadanos una vez recibidos los bienes o servicios) y c) de
impacto (evidencian el cambio en las condiciones objefivas que se
intervinieron, esto es, si en realidad se dio solucion a los problemas o
satisfaccion a las necesidades, gracias a la gestion dela organizacion)
(CEPAL, 2011). (Manual Operativo MIPG, 2018, pag. 35).

Asi que durante la etapa 3: Definir Acciones de GETH las enfidades y organismos
distritales ademds de establecer planes, proyectos y programas de GETH, definir
los indicadores a fraves de los cuales se medirdn los resultados obtenidos con su
implementacion y que se confrolardn en la Etapa 5: Evaluar la GETH, en cada
una de las lineas de defensa del modelo.

En resumen, las entidades y organismos distritales desarrollardn la siguiente hoja
de ruta para la formulacion, adopcién, implementacion y evaluacion de su Plan
Cuatrienal de GETH, a saber:

PUNTO DE PARTIDA:
Disponer de la informacién
Se relaciona con la capacidad con que
cuenta la entidad, para disponer de manera
oportuna y constante ccn informacion fiable
sobre su entidad.

HOJA
DE RUTA

Elaboracién del Plan
Estratégico de
Talento Humano

- PEGTH

ISION Y VISION:
Definicién de la misién y vision del
Area de Talento Humano en el
marco de la gestion a su cargo.

4 PLAN ESTRATEGICO

Formulacion del Plan Estratégico
de la Gestion del Talento Humano.
Debe incluir componentes minimos
a desarrollar. (Ver componentes en
el documento)

CIERRE DE LA RUTA
La Ruta se cierra con la formalizacién y
adopcién del Plan por parte del
nominador de la respectiva Entidad.
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3.4.

Implementar la GETH- Actuar
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Esta etapa consiste en la implementacion de las acciones anuales, que se
desprenden y hacer realidad el plan cuatrienal de GETH, definidas dentro del
ciclo de vida del servidor/a publico, previamente disenadas y que tienen por
propdsito consolidar un modelo de gestion estratégica del talento humano,
contemplando segun la Guia de GETH del DAFP, acciones en forno a:

Tabla 4. Requisitos de la Politica GETH segun Ciclo del/ de la Servidor (a) Publico (a)

Categoria

Proveer las vacantes en forma definitiva oportunamente, de
acuerdo con el Plan Anual de Vacantes

Proveer las vacantes de forma temporal oportunamente por
necesidades del servicio, de acuerdo con el Plan Anual de
Vacantes

Contar con las listas de elegibles vigentes en su entidad hasta
suU vencimiento

Contar con mecanismos para verificar si existen servidores de
carrera administrativa con derecho preferencial para ser
encargados

Provision del
empleo

Contar con mecanismos para evaluar competencias para los
candidatos a cubrir vacantes femporales o de libre
nombramiento y remocion.

Enviar oportunamente las solicitudes de inscripcidn o de
actualizacion en carrera administrativa a la CNSC

Meritocracia

Verificar que se realice adecuadamente la evaluacion de
periodo de prueba a los servidores nuevos de carrera
administrativa, de acuerdo con la normatividad vigente

Gestion del
desempeno

Realizar curso de ingreso al servicio publico Distrital a todo
servidor publico que se vincule a la enfidad.
https://moodle.serviciocivil.gov.co/pao/public/

Conocimiento
institucional

Adopcién mediante acto administrativo del sistema de
evaluaciéon del desempeno y los acuerdos de gestidon

Llevar a cabo las labores de evaluacion de desempeno de
conformidad con la normatividad vigente, y en Distrito capital,
tener en cuenta los instrumentos de evaluacién adoptados
para provisionales y temporales vy llevar los registros
correspondientes, en sus respectivas fases.

Gestion del
desempeno

Programacion del Plan Institucional de Capacitacion

Ejecucién del Plan Institucional de Capacitacion

Evaluacion de la eficacia del Plan Institucional de Capacitaciéon

Capacitacioéon
PIC en Linea



https://moodle.serviciocivil.gov.co/pao/public/
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Planes de bienestar para todos los servidores y sus familias

Planes de estimulos e incentivos para los servidores de acuerdo
a la normatividad vigente

Programas de educacién formal

Desarrollar el programa de entorno laboral saludable en la
enfidad.

Incorporar al menos una buena prdctica en lo concerniente a
los programas de Bienestar e Incentivos.

Bienestar
(Felicidad
Laboral)

Desarrollar el programa de Estado Joven en la entidad.

Desarrollar el programa de teletrabajo en la enfidad

Desarrollar el programa de horarios flexibles en la enfidad.

Tramitar las situaciones administrativas vy llevar registros
estadisticos de su incidencia.

Realizar las elecciones de los representantes de los empleados
ante la comision de personal y conformar la comision

Proporcion de contratistas con relacién a los servidores de
planta

Negociar las condiciones de trabajo con sindicatos vy
asociaciones legalmente constituidas en el marco de la
normatividad vigente.

Tramitar la némina vy llevar los registros estadisticos

correspondientes.

Administracion
del talento
humano

Realizar mediciones de clima laboral (cada dos afios mdximo),
y la correspondiente intervencion de mejoramiento.

Establecer las prioridades en las situaciones que atenten o
lesionen la moralidad, incluyendo actividades pedagdgicas e
informativas sobre temas asociados con la integridad, los
deberes y las responsabilidades en la funcidon publica,
generando un cambio cultural

Promover y mantener la participacién de los servidores en la
evaluacion de la gestion (estratégica y operativa) para la
identificacién de oportunidades de mejora y el aporte de ideas
innovadoras

Clima
organizacional y
cambio cultural

Promover ejercicios participativos para la identificacion de los Valores
valores y principios institucionales, su conocimiento e

interiorizacion por parte de los todos los servidores y garantizar

su cumplimiento en el ejercicio de sus funciones

Propiciar mecanismos que faciliten la gestion de los conflictos Gerencia
de interés por parte de los gerentes, de manera que tomen pUblica

decisiones de forma objetiva y se eviten connotfaciones
negativas para la gestion.

Brindar oportunidades para que los servidores publicos de
carrera desempenen cargos gerenciales (o directivos).

Promocionar la rendicion de cuentas por parte de los gerentes
(o directivos) publicos

RETIRO

Realizar entrevistas de retiro para identificar las razones por las
qgue los servidores se retiran de la entidad.

Administracion
del talento
humano
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desvinculan por pensién, por reestructuracién o por finalizacion asistida
del nombramiento en provisionalidad, de manera que se les
facilite enfrentar el cambio, mediante un Plan de
Desvinculacion Asistida

Brindar apoyo sociolaboral y emocional a las personas que se | Desvinculacion

vinculados

Contar con mecanismos para transferir el conocimiento de los Gestion del
servidores que se retiran de la Entidad a quienes continban conocimiento

Fuente: Elaboracién a partir de Matriz GETH del Departamento Administrativo de la
Funcién Publica.

A partir de los requisitos anteriormente previstos y considerando las etapas que
preceden, las entidades y organismos distritales deberdn implementar acciones
relacionadas en cada una de las fases del ciclo del servidor publico, tal como
se presenta a continuacién, con aportes y recursos distritales disponibles desde
el DASCD.

3.4.1. Actividades relacionadas con el Ingreso

Se implementardn acciones que fortalezcan el cumplimiento del principio del
meérito, garantizando la provisidon oportuna y eficaz de los empleos de la entidad
con el personal idéneo, independientemente de su tipo de vinculacion.

3.4.1.1. Administracion de Talento Humano

. Ingreso meritocrdtico empleos de carrera administrativa: en relacién con :
empleos de carrera administrativa. Las entidades y organismos distritales en
observancia del articulo 125 Constitucional y la Ley 909 de 2004, deben reportar :
: los empleos de carrera administrativa susceptibles de ser provistas mediante
concurso puUblico abierto de mérito al Sistema de Apoyo para la Igualdad, el
Mérito y la Oportunidad -SIMO- administrado por la Comisién Nacional del :
: Servicio Civil -CNSC- en las condiciones y dentro del término previsto por ese
organismo, de acuerdo con el Plan Anual de Vacantes y segun la naturaleza

juridica de la entidad y de sus empleos.

En todo caso, las entidades y organismos distritales optimizardn los costos en los
que se incurre para la realizacién de concursos de méritos a través de la :
. agregacion o consolidacién de la Oferta PUblica de Empleos de Carrera a
escala Distrital, gestionando con otras entidades y organismos de la :
administracién distrital, para lo cual el Departamento Administrativo del Servicio
: Civil Distrital efectuard la labor de coordinacién entre las entidades distritales y

: la Comision Nacional del Servicio Civil.
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Ingreso meritocratico — gerencia puUblica: conscientes de la importancia de la
: seleccion meritocratica de la funcién directiva a partir de mecanismos objetivos :
: y sin desconocer la discrecionalidad en la designacion de este segmento de
personal que les asiste a los nominadores, la Secretaria General de la Alcaldia
Mayor de Bogotd y el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital —
- DASCD- a fravés de la Circular Externa No. 004 de 2019 ejerciendo sus :
competencias normativas y en especial de la facultad delegada por el DAFP
: en el Convenio Interadministrativo de Delegacion No. 096 de 2015 frente a la :
- funcion de “apoyar a las entidades distritales en los procesos de seleccion de
los empleos de naturaleza gerencial” se dispuso que a partir del 15 de febrero
de 2019, las enfidades que vayan a vincular gerentes publicos deben acudir al
: DASCD para programar la aplicacion de pruebas psicométricas a los aspirantes
! a través del Servicio de Evaluacién de Competencias -SEVCOM-DASCD. :

Este Servicio estd dispuesto de manera gratuita para apoyar a las entidades
distritales en los procesos de seleccion de las personas que aspiran a ocupar un
cargo como gerentes publicos. De esta forma se busca evidenciar en los
candidatos a directivos, que, ademds de cumplir con los requisitos de estudio y
experiencia, también cumplan con las competencias comportamentales
comunes a los servidores publicos y las competencias del nivel jerdrquico,
establecidas en el Decreto 815 de 2018.

No obstante, si la entidad ya cuenta con un procedimiento o sistema de
evaluaciéon propia podrd seguir utilizindolo, para lo cual, deberd informar
semestralmente al DASCD los resultados anonimizados obtenidos por los
gerentes que ingresaron a la enfidad, indicando los cargos provistos y la
metodologia utilizada.

3.4.1.2 Capacitaciéon

Todas las entidades dentro de los 10 dias siguientes al ingreso de un nuevo
servidor/a, deben gestionar el usuario para el ingreso al Curso de Ingreso al
servicio publico Distrital, dirigido a los servidores/as de las entidades distritales
desarrollado por el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital
disponible a través de la plataforma PAO.

Asi mismo, deberdn programar dentro del primer mes de su vinculacion, en
conjunto con el drea a la que llega el nuevo servidor/a, el enfrenamiento en el
puesto de trabajo, archivando el soporte en la historia laboral del servidor/a.

3.4.1.3. Bienestar

Implementar un plan de acogida para el nuevo servidor publico, teniendo en
cuenta como minimo aspectos tales como: comunicacidon de bienvenida,
recorrido por todas las instalaciones de la Entidad, presentacion con el jefe y sus
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nuevos companeros de trabajo y de ser posible a través de un plan padrino
asigne a un companero de su equipo de manera voluntaria para que lo
acompane durante la primera semana con el fin de facilitar la adaptacién al
grupo y viceversa.

3.4.1.4 Gestion del desempeno

Supervisar que se establezcan durante los primeros 15 dias al ingreso del nuevo
servidor/a los acuerdos laborales para la medicion del periodo de pruebay que
este ocurra una vez finalizados los 6 meses de acuerdo con la normatividad
vigente.

Promover el establecimiento de los acuerdos de gestién para los gerentes
dentro de los cuatro meses siguientes a su nombramiento de acuerdo con la
normatividad vigente.

Dentro de los quince (15) dias siguientes a la posesion de empleados publicos
en condicién de provisionalidad o vinculados en empleos temporales, promover
la suscripcion de los instrumentos de evaluacion de gestidon de acuerdo con el
protocolo establecido por el Departamento Administrativo del Servicio Civil
Distrital y adoptado en cada entidad u organismo distrital.

3.4.1.5 Seguridad y Salud en el Trabajo

e Afiliaciéon al Sistema:

La entidad deberd gestionar lo de su competencia para asegurar la afiliaciéon y
permanencia de los trabajadores al Sistema de Seguridad Social (Salud, Pension
y riesgos Profesionales). En todos los casos, se deberd verificar que éstos se
encuentren afiliados y que el ingreso a la ARL sea realizado 24 horas antes de
dar inicio a los compromisos con la Entidad.

En el caso de personas vinculadas mediante contrato de prestacion de servicio,
si la Entidad contratante realiza actividades de riesgo IV o V, el aporte a ARL
debe ser realizado por el respectivo contratante.

e Evaluacion médica pre -ocupacional o de pre-ingreso. Estos exdmenes
deberdn efectuarse para:

Determinar la aptitud de la persona para desempenar en forma eficiente las
labores sin perjuicio de su salud o la de terceros, comparando las demandas del
oficio para el cual se desea contratar con sus capacidades fisicas y mentales;
establecer la existencia de restricciones que ameriten alguna condicién sujeta
a modificacion, e identificar condiciones de salud que, estando presentes en el
trabajador, puedan agravarse en desarrollo del trabajo.
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La Entidad deberd informar al médico que realice las evaluaciones médicas pre
— ocupacionales, sobre los perfiles del cargo describiendo en forma breve las
tareas y el medio en el que se desarrollard su labor.

El médico debe respetar la reserva de la historia clinica ocupacional y sélo
remitird al empleador el certificado médico, indicando las restricciones
existentes y las recomendaciones o condiciones que se requiere adaptar para
que el frabajador pueda desempenar la labor.

Para el caso de confratistas, la entidad deberd solicitarle el certificado de
apftitud laboral, el cual tiene una vigencia de tres (3) anos.

e Denftro del programa de Induccién:

Proporcionar a toda persona que ingrese por primera vez a la Entidad,
independiente de su forma de vinculacion y de manera previa al inicio de sus
labores, una induccidon en los aspectos generales y especificos de las
actividades a redlizar, que incluya entre otros, la identificacion y el control de
peligros y riesgos en su trabajo y la prevencion de accidentes de trabajo y
enfermedades laborales.

En términos agregados, las dreas de talento humano de las enfidades y
organismos distritales en relaciéon con el ingreso de servidores puUblicos deben

desplegar las siguientes acciones:

Tabla 5. Matriz de armonizacion variables de la PGETH del MIPG en entidades y
organismos distritales. Actividades para el Ingreso

CICLO DEL | ADMINISTRACION | CAPACITACION | BIENESTA | GESTION SEGURIDAD Y
SERVIDOR | DE TALENTO R DEL SALUD EN EL
HUMANO DESEMPENO | TRABAJO
Planear el Programary Implem | Promover | Afiliacion al
CONCUrso hacer entarun | la Sistema de
publico abierfo | seguimiento Plan de | concertaci | Seguridad
de méritos con | parala Acogid | onyla Social (Salud,
la CNSC segUn | readlizacion del | a para | suscripcidon | Pensidony
el Plan Anual de | Curso de nuevos/ | delos resgos
Vacantes. Induccion as Acuerdos | Profesionales)
Remitir también | dirigido a servidor | de Gestion
al DASCD para | todos los es/as con los
coordinacion servidores del | publicos | Gerentes Evaluacion
del tema a nivel | Distrito Capital | /as PUblicos médica pre -
Distrital. ofertado por el | vincula | dentro de | ocupacional
Proveer Departamento | dos ala | los cuatros | o de pre-
transitoriaomente | Administrativo | entidad. | (4) meses ingreso.
INGRESO | mientras se del Servicio siguientes
desarrolla el Civil Distrital. ala Proporcionar
proceso de posesion. | atodo
seleccion trabajador
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mediante la
figura de
encargo los
empleos en
vacancia
definitiva. En su
defecto, acudir
al
nombramiento
provisional. Se
debe mediry
analizar el
tiempo de
cubrimiento de
las vacantes
definitivas y
temporales.

Realizar los
nombramientos
de acuerdo con
las listas de
elegibles
vigentes en su
entidad hasta
sU vencimiento.

Remitir a la
CNSC dentro de
los 10 dias
siguientes y una
vez surtido el
proceso de
evaluacion de
periodo de
prueba, las
solicitudes de
inscripcion o de
actualizacién
en carrera
administrativa a
la CNSC.

Previo a
seleccion remitir
paralaa
evaluacion
psicométricay
de
competencias
para los

Programar el
enfrenamiento
en el puesto
de trabagjo.

Realizar la
concertaci
ény
suscripcion
de
compromis
os para el
periodo de
prueba
durante los
primeros
quince (15)
dias de
iniciacion
del mismo.

Promover
la
suscripcion
de
compromis
0s para la
evaluacion
dela
gestion de
provisional
esy
personas
vinculadas
en
empleos
temporales

que ingrese
por primera
vezala
Entidad, una
induccion en
los aspectos
generales y
especificos
de las
actividades a
realizar, que
incluya entre
otros, la
identificacién
y el control
de peligros y
resgos en su
tfrabajo y la
prevencion
de
accidentes
de trabagjoy
enfermedad
es laborales.
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aspirantes a
cargos de Libre
Nombramiento
y Remocién
segun
procedimiento
establecido por
el DASCD en la
Circular
Conjunta 00 de
2019.

3.4.2. Actividades relacionadas con el Desarrollo

Se ejecutardn acciones relacionadas con la capacitacion, el bienestar, los
incentivos, la seguridad y salud en el trabajo, y en general todas aquellas que
apunten al mejoramiento de la productividad y la satisfaccion del servidor
publico con su trabajo y con la entidad.

3.4.2.1. Gestion del Desempeiio

La gestion del rendimiento debe ser entendida y apropiada como una
herramienta aplicable a todos los servidores publicos sin distingo del tipo de
vinculacion o del nivel ocupacional al cual pertenezca, su utilidad radicard en
la capacidad de gestionar tanto el proceso como los resultados y la informacion
derivada de la misma, con el fin de tomar decisiones que impacten la
capacitacioén, las estrategias de desarrollo del talento humano a partir de las
brechas o logros identificados y sus aportes a la consecucion de las metas y
programas a cargo de la entidad.

Para ello, se cuenta con un esquema descriptivo del sistema de gestion del
rendimiento que incluye la valoracion del desempeno, asi:




GERENTES
PUBLICOS

EMPLEADOS A
DE CARRERA EVALUACION EMPLEADOS

Y EN PERIODO , DE "A TEMPORALES
DE PRUEBA GESTION

EMPLEADOS
PROVISIONALES

Contar con un esquema de gestidon del rendimiento que integre bajo unos
pardmetros o principios comunes a los diferentes sistemas o herramientas
aplicables a la medicion o valoracion de la gestion individual, fortalece el
sistema de evaluacion institucional y permite documentar de manera
sustentada el cdmo la gestidn de cada servidor contribuye a la gestion de los
equipos de trabajo y estos a su vez a la gestidon de las dreas o dependencias y
de la entidad en general.

Con el fin de armonizar los diferentes sistemas y robustecer los criterios de
objetividad y equidad de los elementos constitutivos de valoracion de la gestion
del rendimiento, se identificaron una serie de elementos comunes a todos los
sistemas, herramientas y mecanismos de valoraciéon de la gestion, y de manera
articulada se estructuraron los siguientes principios rectores:
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Basados en hechos: El desempefio laboral de los servidores a quienes les aplica
este sistema, serd valorado a partir de hechos demostrables, representados en los
resultados, productos o servicios derivados de su actividad laboral y de las com-
petencias establecidas para los servidores publicos.

»Orientados a la mejora continua: La evaluacién es una oportunidad para el
que el servidor demuestre y desarrolle sus capacidades en funciéon de la optimi-
zacion de los servicios que tiene a su cargo en la entidad.

Generadores de valor: Los compromisos que adquiere el evaluado, con-
tribuirdan en términos de calidad, oportunidad y cantidad, al fortalecimiento de los
productos, servicios o resultados que debe entregar el drea o la dependencia en
la que labora el servidor o el proceso del cual hace parte.

Orientados al desarrollo del servidor: La evaluacion de la gestion, es un
insumo para la formulacion de los planes de capacitacion de la entidad, por tanto,
debe permitir identificar las oportunidades de mejora del servidor y las compe-
tencias que en él deben ser fortalecidas o desarrolladas.

Temporalmente definidos: Los productos, servicios o resultados asociados a
la gestion del rendimiento, deberan proyectarse para que su desarrollo se efectue
a lo largo de todo el periodo de evaluacion, asi mismo, deberan establecerse los
avances esperados y tiempos de entrega final de cada uno de ellos.

Articulados con la gestion del equipo de trabajo al cual pertenece el
servidor: Los compromisos individuales deberan contribuir al cumplimiento de
las metas del area o la dependencia, la sumatoria de los resultados obtenidos,
debera reflejarse en el cumplimiento de las metas institucionales, de la depen-
dencia, el drea de trabajo o los procesos definidos en la entidad.

Documentados en evidencias: La objetividad de la evaluacion estara garan-
tizada a través de la conformacion del portafolio de evidencias y estas seran
aportadas tanto por el evaluado como por el evaluador.

Centrado en la gestion: La evaluacién se desarrollard en torno a los aportes
que el servidor hace desde el marco funcional de su empleo a las metas,
programas y/o proyectos institucionales de la entidad, la dependencia, el drea de
trabajo o los procesos en los que participa el servidor

X e

Estos principios son aplicables tanto a los acuerdos de gestiéon, como a la
evaluacién del desempeno de los empleados en carrera o en periodo de
prueba y a la valoraciéon de la gestion de los empleados provisionales y




temporales, de acuerdo a los protocolos definidos por el Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital’.

En tal sentido, todos los sistemas aplicables a los servidores (acuerdos de gestion,
evaluacion del desempeno para empleados de carrera o en periodo de
prueba y la gestion del rendimiento de los empleados provisionales vy
temporales), deberdn contar con un acto administrativo de adopcion,
expedido por el nominador.

En virtud de la normatividad y procedimientos aplicables en materia de gestion
del rendimiento, la reglamentacion y el uso de las herramientas definidas para
cada caso, tienen un cardcter vinculante para los responsables del mismo vy
para los servidores que tienen roles y responsabilidades definidos en el sistema.
Las omisiones respecto de su aplicacién, deberdn ser puestas en conocimiento
de la instancia disciplinara respectiva, para lo de su competencia.

Para cada uno de los sistemas, se deberd contar con un cronograma en el que
se senalen las etapas a través de las cuales se debe desarrollar cada proceso y
las fechas reglamentarias de los mismos, esto con el propdésito de facilitar su
implementacion y cumplimiento.

En consecuencia, lograr la ruta de la calidad y buscar que las personas siempre
hagan las cosas bien implica trabajar en la gestion del rendimiento enfocada
en los valores y en la retroalimentacion constante y permanente en todas las
vias de comunicacién al interior y al exterior de la entidad.

La Ruta para generar rutinas de frabajo basadas en *hacer siempre las cosas
bien” requiere contar con lideres que orienten de forma clara y precisa la
medicion del rendimiento del servidor con objetividad, verificando lo planeado
y el cumplimiento de metas que cumplan con los pardmetros alcanzables y
medibles en el tiempo establecido y ligado a la gestidn institucional, verificando
la calidad de los bienes y productos entregados al usuario interno y externo.

3.4.2.2. Actividades de Capacitacion

Los programas de capacitacion para los servidores/as puUblicos estdn dirigidos a
la generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de
actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para
hacer las cosas, contribuir al logro de la misidon institucional y mejorar la
prestacion de bienes y servicios a la ciudadania.

En virtud de lo establecido en el Decreto Distrital 580 de 2017, articulos 2°,
literales, i, j, y 9°, literal c, compete al Departamento Administrativo de Servicio
Civil Distrital - DASCD, en relacién con la gestion del desarrollo del talento
humano: "Disenar, proponer e implementar y/o ejecutar lineamientos, planes y

7hffps://wwwiserviciocivi/.qov.co/porfol/sifes/defouh‘/files/morco—leqol/ZO17 03 09 CIRCULAR 009.pdf
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programas distritales en materia de gestion del desarrollo de los empleados
publicos, que incluya por lo menos capacitaciéon, formacion, asi como aspectos
de induccidén y reinduccioén, hacer el correspondiente seguimiento y evaluar su
impacto”, como se mencionara en la etapa de planeacion, para la
estructuracion del Plan Institucional de Capacitacion PIC, las entidades deben
garantizar su procesamiento en el aplicativo “PIC en Linea”.

Herramienta institucional que busca garantizar informacion oportuna y eficaz en
las etapas de formulacion, seguimiento, ejecucidn y evaluaciéon de los Planes
Institucionales de Capacitacion Distrital, por consiguiente, la informacién alli
consignada se considerard oficial para todos los efectos legales en materia de
formacién y capacitacion en el Distrito Capital, por lo anterior, el incumplimiento
o imprecision en su reporte, su omision o mora, serdn objeto de requerimiento y
reporte por parte del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital.

Para la adecuada utilizacion del aplicativo, el Departamento establece los
siguientes lineamientos:

e Cada entidad designard a un servidor como responsable del uso del
aplicativo, esta designacion deberd informarse y actualizarse a fraves del
correo electrénico capacitacion@serviciocivil.gov.co

e El servidor designado, deberd registrar en el aplicativo los reportes
solicitados, cargar la formulacién de cada vigencia de acuerdo a las
instrucciones impartidas por el Departamento, en consonancia con la
normatividad vigente, para lo cual, el plazo mdximo de publicacion de
los planes es el 31 de enero de cada ano. Es de precisar, que para llevar
a cabo esta labor el funcionario designado confard con un usuario y
clave de ingreso, que se asignard mediante el correo electrénico
registrado segun actualizacion o solicitud de cada las entidades vy
recibird el acompanamiento respectivo por parte del DASCD.

e Losreportes de ejecucién en el aplicativo “PIC en Linea” se encuentran
en el modulo “Reporte de Ejecucion”, estos reportes deben ser
registrados semestralmente asi:

1. Primer reporte: En el mes de julio se registra la ejecucion
correspondiente al periodo comprendido entre el 1° de enero y el 30
de junio de cada vigencia.

2. Segundo reporte: Se debe realizar en el mes de enero de la siguiente
vigencia vy registrard la ejecucion correspondiente al periodo
comprendido entre el 1° de julio y el 31 de diciembre de la vigencia
anterior.
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Se precisa que, a partir de la implementacion del aplicativo “PIC en Linea”, NO
se hace necesario remitir al DASCD, el Plan Institucional de Capacitacion - PIC,
ni los su informes o reportes de ejecucion en fisico, a través de oficio.
Adicionalmente, que de acuerdo con la Matriz de GETH del DAFP, se debera
incluir temdaticas asociadas a:

Gobernanza para la Paz (Tener en cuenta la oferta del DASCD en esta

tematica)

Gestion del Conocimiento

Creacion de Valor Publico

Otras temdaticas, tales como:

Gestion del talento humano

Integracion cultural

Planificacion, desarrollo territorial y nacionall
Relevancia Internacional

Buen gobierno

Contratacion publica

Cultura organizacional

Derechos humanos (Género, poblacional — diferencial)
Gestion administrativa

Gestion de las tecnologias de la informacion
Gestion documental

Gestion financiera

Gobierno en linea

Innovacion

Participacion ciudadana

Servicio al ciudadano

Sostenibilidad ambiental

Derecho de acceso a la informacion
Desarrollo de programa de bilingUismo

Al estructurar los planes institucionales de capacitaciéon y en aplicacion de la
integralidad, complementariedad y optimizacion de recursos, las entidades
deberdn tener en cuenta la oferta, fipo, disponibilidad y modalidad de la
capacitaciéon desarrollada desde el Departamento Administrativo del Servicio
Civil Distrital-DASCD-, con el fin de evitar la duplicidad de programas. Respecto
de la oferta de capacitacion:

Cada entidad deberad identificar los temas y programas ofertados por el
DASCD y confrastarlos con las necesidades institucionales internas para
promover y gestionar en éstos la participacion de los servidores de la
entidad y de esta maneraq, evitar la duplicidad programdtica y optimizar
la disponibilidad de los recursos infernos.




e Readlizar una caracterizacion técnica de seleccion de los participantes en
los programas de capacitacion ofertados teniendo en cuenta:

v Tipo de vinculacién de los servidores
v Temdatica ofertada y pertinencia de ésta con las funciones, roles,
responsabilidades y dreas de desempeno

e Acceder de manera permanente a la Plataforma de Aprendizaje PAO,
(https://www.serviciocivil.gov.co/portal/pao), para conocer la oferta y
disponibilidad de cupos para participacion, inscripcion, fechas vy
modalidad de la capacitacion, asi como la intensidad horaria y duraciéon
de los programas ofertados, con el fin de garantizar que los servidores
interesados y destinatarios de los programas se registren dentro de los
plazos establecidos y cumplan con las condiciones definidas en cada
Caso.

Para asegurar el adecuado desarrollo del PIC, se deberd contar con
facilitadores cuyo perfil y experiencia responda a las particularidades del sector
publico. De manera complementaria, la entidad deberd incluir mecanismos de
acompanamiento, seguimiento y validacidn que permitan la evaluacion
integral del proceso, a fin de determinar el cumplimiento de los objetivos de
cada programa o actividad integrada al Plan.

Es necesario ademds redlizar los reportes correspondientes para obtener
informacién que le permita por un lado hacer seguimiento a la ejecuciéon del
cronograma y por el otro obtener datos para diligenciar el FURAG respecto de
los programas de capacitacion que se han venido adelantando para dar
cumplimiento a lo solicitado por el DAFP y disenar e implementar herramientas
de evaluacidn como encuestas de satisfaccion, test que permitan evaluar el
conocimiento previo de los participantes en las actividades de capacitacién y
que le permitan establecer la curva de aprendizaje.

Para asegurar el cumplimiento de la Ruta de formacion para capacitar
servidores que saben lo que hacen: es necesario que los lideres tengan claro
que la prestacion del servicio siempre se hace bajo pardmetros de calidad. Un
principio bdsico es que el servidor es competente para realizar sus actividades;
y el lider, superior jerdrquico inmediato juega un papel clave para garantizar el
cumplimiento y el desarrollo de esas competencias por lo tanto deben facilitar
la asistencia de los servidores/as a su cargo a las capacitaciones programadas.

3.4.2.3. Actividades de Bienestar - Modelo de Bienestar Para la Felicidad
Laboral

El modelo de bienestar planteado desde el Departamento Administrativo del
Servicio Civil Distrital -DASCD, tiene un enfoque desarrollado desde la psicologia
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positiva que se focaliza en identificar y desarrollar aquellos elementos que
caracterizan a las personas que a pesar de las dificultades han aprendido a ser
felices, haciendo este aprendizaje extensivo a las organizaciones, para nuestro
caso, alas entidades. Ello implica, que la labor de las dreas y equipos de talento
humano es propositiva, creadora, constructora, edificadora y fransformadora
de nuevas realidades para los servidores publicos y para los entornos laborales,
espacios y escenarios de crecimiento no solo laboral sino personal, entornos
motivadores que merezcan ser vividos.

El nicleo del modelo de gestion de bienestar es la Felicidad, entendida como
el grado de agrado o no que tiene una persona al evaluar la vida que lleva
hasta el momento; ésta incluye tres componentes bdsicos, el cognoscitivo,
referido a como valora la vida y su grado de satisfaccion con ella; el emocional,
que busca potencializar los recursos internos y el social, encaminado a la
construccion de vinculos. En el Modelo de Bienestar para la Felicidad Laboral
del Distrito Capital, se han definido cuatro ejes, descritos asi:
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e Eje Estados Mentales Positivos.

Involucra el componente cognoscitivo y estd relacionado con la manera
como esreconocida, entendida, percibida, materializada y apreciada la
felicidad por los servidores. En este eje se deben proyectar actividades
de tipo recreativo y cultural, que contribuyan a la liberacién de la tension,
al manejo del estrés y que permitan promover la expresion de emociones
sentimientos, generando ambientes laborales adecuados, integradores y
creativos.

e Eje Propésito de Vida.

Se articulan los componentes cognoscitivos y afectivos, hace referencia
a la construccion del proyecto de vida de los servidores, es, por tanto,
fransversal al ciclo de vida laboral del servidor, entrelaza la expectativas,
intereses, temores y perspectivas tanto personales como laborales. En
este eje se deben realizar actividades que inciten a encontrar el sentido
de vida, la importancia y trascendencia de su labor como servidor
publico, promuevan el descubrimiento de las propias motivaciones,
impulsen el crecimiento personal y brinden herramientas para reconocer,
afrontar y adaptarse a los cambios.

e Eje Conocimiento de las Fortalezas Propias.

Se artficula desde el componente emocional y estd relacionado con la
construccion de una cultura de retroalimentaciéon positiva. En este gje se
deben desarrollar actividades que estimulen el autoconocimiento,
fortalezcan el autoconcepto, el amor propio, el autocuidado y que
favorezcan la sensacion de trascendencia, aporte y valor dentro de la
entidad.

e Eje Relaciones Interpersonales.

Se articula con el componente social y se relaciona con la capacidad
de experimentar empatia con el otro, de comprenderlo y valorarlo. En
este eje se deben implementar actividades que posibiliten el desarrollo
de relaciones positivas, bien intencionadas, el trabajo en equipo y que
armonicen con el clima laboral que se pretende en la entidad.

A partir de los resultados diagndsticos y las prioridades definidas en la entidad,
el Plan deberd desarrollar los programas y actividades encaminadas a mejorar
la calidad de vida de sus frabajadores y familias, privilegiando aquellas que le
apuesten al “disfrute”, es decir, a la auto realizacion asociada al logro o a la
posibilidad que se tiene como individuo de involucrarse o hacerse parte de los
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resultados conseguidos y que construye la experiencia de vida; en esta
categoria se encuentran aquellas actividades que retan las capacidades
personales, tales como:

e Eventos o actividades deportivos, recreativos y vacacionales

e Eventos o actividades Artisticas y culturales

e Promocidn y prevencion de la salud

e Educacioén en artes y artesanias

e Promocidén de programas de vivienda

e Clima laboral

e Cambio organizacional

e Adaptacion laboral

e Preparacion a los prepensionados para el retiro del servicio

e Cultura organizacional

e Programas de incentivos

e Trabajo en equipo

e Educacién formal (primaria, secundaria y media, superior)

De manera complementaria con los ejes establecidos, se deberdn armonizar los
planes, programas y actividades, con la estructura de las Rutas de Creacién de
Valor evaluadas a fravés del FURAG. Estas Rutas corresponden a agrupaciones
temdticas armonizados en algunos de los elementos o componentes con los ejes
definidos, asi:
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Tabla 6 Matriz de armonizacidn variable de la PGETH del MIPG en entidades y
organismos distritales: Bienestar

PERSPECTIVAS INTEGRADAS DE INTERVENCION ]
e W o
DESDE EL MODELO DE %EST%E LDAES
BIENESTAR PARA ACCIONES A DESARROLLAR CREUAC%N e
LA FELICIDAD LABORAL || VALOR
“ J
N N N

EJES

¢

Estados Mentales
POSITIVOS

Conocimiento de las
FORTALEZAS PROPIAS

Potenciar los recursos de
cada servidor en procura de
una mejor gestion y calidad

laborales adecuados,

tipo recreativo y cultu

= Establecimiento de
autoconocimiento,

el amor propio, el
autocuidado y que
favorezcan el sentido

dentro de la entidad.
'

LGeneracic’m de ambientes
integradores y creativos.
™ Realizacion de actividades de
contribuyan a la liberacién de
la tensién y manejo del estrés
actividades que estimulen el

fortalezcan el autoconcepto,

trascendencia, aporte y valor

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

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

# Ruta para implementar
incentivos basados en
salario emocional

de

innovacion con pasion.

[Ruta para generar

p
Tematicas comune

Bienestar, clima organizacional, seguridad y salud en
el trabajo, promocién y prevencion de la salud,
“organizaciones saludables - entorno laboral
saludable”, ambiente fisico, teletrabajo, programa de

de vida alianzas (equivalente a Servimos), horarios flexibles,
mejoramiento individual.
LY
1k
L L Ruta para implementar una
Armonizacién entre cultura del liderazgo, el trabajo
las expectativas, en equipo y el reconocimiento.
intereses, temores y
EJE perspectivas tanto F Ruta para implementar una
personales como cultura de liderazgo
laborales. preocupado por el bienestar
del talento a pesar de que
@ pm Desarrollo de esta orientado al logro.
estrategia de
crecimiento personal | i Ruta para implementar un
PROPOSITO que brinden liderazgo basado en valores.
de vida herramientas para

Construccion del proyecto

de vida de los servidores

a lo largo del ciclo de vida
laboral

reconocer, afrontar y
adaptarse al cambio

3

# Ruta de formacion para
capacitar servidores que
saben lo que hacen.

2 N 7,

p

integracion, revision d

Tematicas comunes:

Bienestar, capacitacion, gerencia publica, desarrollo de
competencias, trabajo en equipo, clima laboral,
integridad, induccién y reinduccioén, valores, cultura
organizacional, estilo de direccién, comunicacion e

e desempefio de los gerentes,

L gestion del rendimiento.

RUTA DE LA
FELICIDAD

La felicidad nos
hace productivos

RUTA DEL
CRECIMIENTO

Liderando talento
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PERSPECTIVAS INTEGRADAS DE INTERVENCION ]
DESDE EL MODELO DE DREUST%ESLDAES
BIENESTAR PARA ACCIONES A DESARROLLAR CREACION DE
LA FELICIDAD LABORAL VALOR

\

Conocimiento de las
FORTALEZAS PROPIAS

Construcciéon de una
cultura de
retroalimentacion positiva
orientada al servicio.

Ruta para implementar
una cultura basada en el
servicio

LRealizacic:'m de acciones
que permitan redescubrir
la trascendencia y utilidad
del servicio publico, el
sentido de vida, y el
redescubrimiento de las
propias motivaciones al
servicio de los usuarios.

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

Tematicas comunes:

Capacitacion, bienestar, incentivos, induccion y
reinduccion, cultura organizacional, integridad, rendicién
de cuentas, evaluacion de desempefio, cambio cultural, e
integridad.

:
2

RELACIONES
Interpersonales

Capacidad de trabajar en
equipo de manera
colaborativa, con

integridad, comprensién y
valoracion del otro.

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

leplementacién de
estrategias y actividades
que posibiliten el
desarrollo de relaciones
positivas, bien
intencionadas, que
reflejen la integridad del
servidor, el trabajo en
equipo, la calidad del
servicio y que se
armonicen con el clima
laboral que se desea en la
entidad.

" Ruta para generar una
cultura de la calidad y la
integridad.

Tematicas comunes:

Evaluacién de desempefio, acuerdos de gestion, cultura
organizacional, integridad, analisis de razones de retiro.
Evaluacion de competencias, valores, gestion de
conflictos.

\

Conocimiento de las
FORTALEZAS PROPIAS

Sistema de Informacion
Distrital del Empleoy la
Administracion Publica

LSoporte técnico para la
gestion del talento
humano, la formulacién de
politica publica y la toma
de decisiones.

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

Tematicas comunes:

Planta de personal, caracterizacion del talento humano,
plan de vacantes, ley de cuotas, movilidad laboral,
rotacion de personal.

3

RUTA DEL
SERVICIO

Al servicio de los
ciudadanos

Wil

RUTA DEL
SERVICIO

La cultura de hacer
las cosas bien

RUTA DEL
ANALISIS DE
DATOS

Conociendo el
talento




En relaciéon con la Ruta de la felicidad: la felicidad nos hace productivos, segin
el DAFP es posible afirmar que cuando el empleado es feliz en el frabajo tiende
a ser mas productivo, pues el bienestar que experimenta por contar con un
entorno fisico adecuado, con equilibrio entre el trabajo y su vida personal, con
incentivos y con la posibilidad de innovar se refleja en la calidad y eficiencia de
su produccion.

Por ello, es necesario que desde lo institucional se genere conciencia sobre |la
importancia de la satisfaccion de los empleados, pues: “los mejores lideres son
capaces de hacer una pausa y mantener un toque humano en el entorno
laboral al inspirar a los empleados, ser amables con ellos y animarles para que
se cuiden” (parr. 5) (Seppala, 2016).

Por lo anterior las entidades deben garantizar ambientes de trabajo que
promuevan la diversidad, programas de bienestar e incentivos con enfoque
diferencial, fomentar el uso del ocio y desarrollar programas de equilibrio de vida
laboral - vida personal, con acciones que pueden ir desde la implementacion
de salas o espacio de entretenimiento en las instalaciones, hasta la adopcién
de horarios flexibles que faciliten el tiempo para que los servidores/as puedan
realizar sus actividades particulares y/o con su familia.

En virtud de lo anterior y con el propdsito de avanzar en la armonizacion de las
acciones que en materia de bienestar laboral realicen las entidades y
organismos distritales, en ejercicio de las funciones asignadas al Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital relacionadas con la orientacion vy
asistencia técnica para el diseno, desarrollo y seguimiento de los programas de
bienestar laboral en la Administracién Publica Distrital, en el marco de la las
Mesas Técnicas Sectoriales de Programacion de los Planes de Bienestar, podrdn
enconfrarse oportunidades de articulacion interinstitucional que optimicen los
recursos invertidos y los impactos esperados. Adicionalmente, las entidades y
organismos distritales podrdn plantear actividades que desde su perspectiva,
podrian gestionarse desde el DASCD para impactar la calidad de vida de los
servidores distritales.

3.4.2.4. Clima organizacional y cambio cultural

Nos enfrentamos a un mundo en permanente transformacién, a lo cual ninguna
organizacion es ajena. Por el contrario, la incertidumbre y lo imprevisible estd a
la vuelta de la esquina. Algunos aspectos que incluye son, a modo de ejemplo,
los valores, mitos, ceremonias, rituales, normas, estructura, cddigos, reglas,
comportamientos, simbolos y hdbitos. La cultura organizacional:

La cultura organizacional es entendida como la forma de pensar, sentir y actuar
que distingue a los miembros de una organizacion. Consiste en valores,
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creencias, normas y tradiciones que guian la forma en que la compania hace
su frabagjo y, a su vez, como se comportan las personas, definen los
comportamientos y la forma de operar de los miembros de una organizacion.
En sintesis es la personalidad y el cardcter de la Entidad.

La cultura de una organizaciéon se refleja en los hdbitos cotidianos de sus
miembros, en sus rasgos observables y en la forma en que se toman las
decisiones. Es en este punto donde comienza el camino de la coherencia en las
politicas y las decisiones que se toman diariamente, en la capacidad de hacer
valer la cultura y los valores por encima de cualquier consideracion o beneficio.

El clima y la cultura organizacional son muy importantes para la comunicacion
en las organizaciones e influyen uno en el ofro. La diferencia radica en que
la cultura es planeada y consistente, mientras que el clima es el ambiente que
nace de la cultura.

e Para el desarrollo de este item, el Departamento Administrativo del
Servicio Civil ha desarrollado un instrumento de medicion de clima laboral
propio para las entidades distritales, y en este sentido este mismo
departamento llevard a cabo la medicion distrital del clima laboral
minimo cada dos anos y entregard a cada entidad los resultados de
dicha medicion identificando los aspectos susceptibles de mejora aligual
que las fortalezas.

Este instrumento mide la percepcion de las personas vinculadas a la entidad
incluidos los contratistas en dimensiones como: conocimiento
organizacional, el estilo de direccidon, la comunicacién e integracion, el
trabajo en equipo, el ambiente fisico entre ofros.

Para dar cumplimiento a la normativa y optimizar el uso de la herramienta el
: Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital da el siguiente :
: lineamiento a las entidades: '

e Cada entidad con base en el diagnéstico entregado por el DASCD
debera disenar e implementar el plan de mejora con el fin de cerrar las
brechas y mantener las dreas de fortaleza identificadas.

e Deberan Remitir al DASCD el plan de accidén a desarrollar junto con los
indicadores de medicion y reportar los avances del mismo segun lo
establecido en cada uno de los planes de accién.

e Deben desarrollar deniro de su plan de accién actividades encaminadas
a promover la creatividad y la innovacion de sus servidores/as y
confratistas como ferias de gestion, concursos y premios de buenas
prdcticas entfre otros.

e Implementar acciones desde la vida cotidiana de las personas, para
fomentar hdbitos comunes entre los servidores/as y contratistas que les
permitan vivir los valores de la casa, el cédigo de integridad vy 05|'§
promover una cultura de la transparencia, la rendicion de cuentas vy el
control social. :
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Con lo anterior las enfidades caminaran hacia una ruta para implementar una
cultura basada en el logro y la generacion de bienestar, partiendo de entender
que la cultura a la que se apunta no puede dejar de centrarse en valores y en
la orientacion a resultados, pero debe incluir como eje el bienestar de los
servidores para garantizar que el compromiso, la motivaciéon y el desarrollo estén
permanentemente presentes.

3.4.2.5. Actividades relacionadas con la Seguridad y Salud en el Trabajo

Al estructurar el Sistema, deberdn integrarse las obligaciones y responsabilidades
de los diferentes actores del proceso y proyectarse las actividades vy
documentos que viabilizan y garantizan la funcionalidad el sistema.
Adicionalmente, tener en cuenta desde |la perspectiva derivada del Modelo
Infegrado de Planeacion Gestion -MIPG- , el contexto del ciclo de vida laboral
del servidor vy especialmente, asociados al desarrollo y mantenimiento de la
calidad de vida y la salud de los servidores/as publicos y contratistas, las
entidades deben:

e Realizar las evaluaciones médicas ocupacionales periodicas: Con el fin
de conocer el perfil de vigilancia epidemiolégica de la entidad debe
garantizar con su proveedor, cada ano la realizaciéon de los exdmenes
médicos periddicos para todo el personal vinculado a la entidad incluye
confratistas.

e Readlizar evaluaciones médicas por cambio de ocupacion: Realizar
evaluaciones médicas al trabajador cada vez que éste cambie de
ocupacién vy ello impligue cambio de medio ambiente laboral, de
funciones, tareas o exposicién a nuevos o mayores factores de riesgo, en
los que detecte un incremento de su magnitud, infensidad o frecuencia,
garantizando que el trabajador se mantenga en condiciones de salud
fisica, mental y social acorde con los requerimientos de las nuevas tareas
y sin que las nuevas condiciones de exposicion afecten su salud.

e Reinduccion: Deben articular denfro del plan de reinduccidon un
componente de la Seguridad y Salud en el Trabajo ftanto para
servidores/as como para personal contratista que contenga minimo los
siguientes temas: aspectos generales del sistema, identificacion y control
de peligros y riesgos laborales y la prevencion de accidentes de frabajo
y enfermedades laborales.

e Programa de capacitacion: se deberd facilitar el acceso alainformacién
y conocimiento para identificar los peligros y controlar los riesgos
relacionados con el trabajo, hacerlo extensivo a todos los niveles de la
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organizacion, independiente de la modalidad de vinculacion, estar
documentado, ser impartido por personal idéneo conforme a la
normatividad vigente, ser revisado minimo una (1) vez al ano, con la
participacion del Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo vy la
alta direccién de la Entidad.

e Desarrollar los subprogramas del SST: Todas las entidades deben
desarrollar con planes y programas que permitan a todos los servidores/as
y contratistas contar con los minimos establecidos por la normatividad
vigente en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo en programas
como ergonomia, vigilancia epidemiolégica, emergencias, higiene vy
seguridad, riesgo psicosocial etc.

e Establecery fomentar la cultura del autocuidado: Las entidades deberdn
promover entre las personas sin importar su modalidad de vinculacion
hdbitos de vida saludable como alimentacion, actividad fisica, fomentar
el ocio y el entretenimiento esto con el fin de promover la salud fisica,
mental y emocional al igual que la prevencién de la enfermedad laboral
y la disminucién de los accidentes de trabajo.

De manera armonica y complementaria con el ciclo PHVA, referido al inicio de
estos lineamientos, deberdn observarse los siguientes criterios:

o Identificacién de Peligros, Evaluacién y Valoracién de los Riesgos.

Aplicar una metodologia que sea sistemdtica, que
tenga alcance sobre todos los procesos y actividades rutinarias y no
rutinarias, sean estas intfernas o externas, mdquinas y equipos, todos los
centros de trabajo y todos los trabajadores independientemente de su forma
de vinculacion, con el fin de identificar los peligros y evaluar los riesgos en
seguridad y salud en el frabajo, con el fin que puedan ser priorizados y a
partir de ello, establecer los confroles necesarios realizando mediciones
ambientales cuando se requiera.

Este proceso debe ser documentado y actualizado como minimo de manera
anual, también se debe actualizar cada vez que ocurra un accidente de
trabajo mortal o un evento catastrofico en la Enfidad o cuando se presenten
cambios en los procesos, en las instalaciones, en la maquinaria o en los
equipos.
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: - Cuando en el proceso productivo, se involucren agentes potencialmente i
cancerigenos, deberdn ser considerados como prioritarios, independiente
de su dosis y nivel de exposicion. :

- Se deberd informar al Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo
sobre los resultados de las evaluaciones de los ambientes de trabajo para
que emita las recomendaciones a que haya lugar.

- ldenlfificar y relacionar en el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en
: el Trabajo los trabajadores que se dediquen en forma permanente a las
actividades de altoriesgo a las que hace referencia el Decreto 2090 de 2003.

e Evaluacién inicial - Estandares Minimos del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo '

: Se deben aplicar los estandares minimos establecidos en la Resolucién 312 de
2019, esta, como norma operativa permite evaluar el nivel de ejecucién del
- Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo. La herramientas técnica
definida en la Resolucidn, se constituyen en documento publico que no puede
ser alterado o modificado y su aplicacion debe efectuarse de conformidad con
- la Tabla de Valoraciones y Calificaciones, lo que permitird generar un plan de
trabajo encaminado a la mejora continua del Sistema de Gestidon de Seguridad
- y Salud en el Trabajo. :

e Investigacion de incidentes, accidentes de trabajo y enfermedades
laborales

La investigacion de las causas de los incidentes, accidentes de frabajo vy
enfermedades laborales, debe adelantarse acorde con lo establecido en el
: Decreto numero 1530 de 1996, la Resolucion nUmero 1401 de 2007 expedida por :
el entfonces Ministerio de la Proteccion Social, hoy Ministerio del Trabajo, y las
disposiciones que los modifiquen, adicionen o sustituyan. :

Las entidades pueden consultar lo referente con investigacién de incidentes y
accidentes de trabajo en el documento “Décimo Lineamiento: Subsistema de
: Seguridad y Salud en el Trabajo en el Sistema Integrado de Gestion” emitido por :
- la Secretaria General de la Alcaldia Mayor de Bogotd en el afio 2015. :

e Conservacion de los documentos

Se deben conservar los registros y documentos que soportan el Sistema de
EGes’rién de la Seguridad y Salud en el Trabajo de manera confrolada,
Egoron’rizondo que sean legibles, fdcilmente identificables y Gccesibles,§
protegidos confra dano, deterioro o pérdida.

El responsable del SG-SST tendrd acceso a todos los documentos y registros
: excepfuando el acceso a las historias clinicas ocupacionales de los :
: frabajadores cuando no tenga perfil de médico especialista en seguridad y




salud en el tfrabajo. La conservacion puede hacerse de forma electronica
siempre y cuando se garantice la preservacion de la informacion.

Los siguientes documentos y registros, deben ser conservados por un periodo :
: minimo de veinte (20) anos, contados a partir del momento en que cese la :

: relacién laboral del trabajador con la Entidad:

e Los resultados de los perfiles epidemiolégicos de salud de Iosé
trabajadores, asi como los conceptos de los exdmenes de ingreso, :

periddicos y de retiro de los trabajadores.

e Resultados de mediciones y monitoreo a los ambientes de trabajo, como |
resultado de los programas de vigilancia y control de los peligros y riesgos

en seguridad y salud en el trabajo.

e Registros de las actividades de capacitacion, formacién y entrenamiento

en seguridad y salud en el trabajo.

e Registro del suministro de elementos y equipos de proteccion personal.

: Paralos demdas documentos y registros, el empleador deberd elaborar y cumplir
: con un sistema de archivo o retencién documental, segun aplique, acorde con :

la normatividad vigente y las politicas de la Entidad.

e Matriz de Maduracion del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo

La matriz de maduracién constituye un documento disenado por la Universidad
Santo Tomas dispuesto para el uso de las Enfidades del Distrito Capital, de forma
que puedan evaluar la gestion desarrollada en el Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabagjo, identificando su grado de madurez,
oportunidades de mejora y plan de accidn a implementar, para dar
cumplimiento a los requisitos legales referentes con el Sistema de Gestidn de
Seguridad y Salud Laboral.

Esta herramienta, analiza el sistema desde tres (3) insfrumentos:

- Resultado de la aplicaciéon de los Estindares Minimos del Sistema de Gestidon
de Seguridad y Salud en el Trabajo — Resolucion 0312 de 2019.

- Indicadores del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabagjo,
sugeridos por el Decreto 1072 de 2015.

- Escala de madurez de la gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo -
(Formulario con 24 items valorados con la escala Likert — Disehado por la
Universidad Santo Tomas)
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Las entidades deben acceder a esta herramienta y al instructivo para su
diligenciamiento, a través de la Plataforma de Aprendizaje Organizacional —
PAO- del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital. Cada entidad
debe reportar al DASCD los resultados de medicion para el disefo de una linea
base, efectuar el seguimiento al Sistema, garantizar el cumplimiento legal y
tomar las decisiones que resulten pertinentes para el afianzamiento del mismo a
nivel distrital.

El Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital, en el segundo semestre
de la presente anualidad 2019, se pondrd a disposicion en SIDEAP 2.0, un
modulo de Seguridad y Salud en el Trabajo -SST, en que se pondrd a disposicion
de todas las entidades los tres instrumentos antes referidos, que les permitird
confrolar los estandares minimos del Sistema, los indicadores, y la escala de
madurez de la gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo.

La implementacion del Sistema de Seguridad y Salud en el trabajo armoniza con
esta ruta para mejorar el entorno fisico del tfrabajo para que todos se sientan a
gusto con su puesto, ya que las entidades deben garantizar que el ambiente
fisico, las condiciones de salud y de seguridad deben propiciar un entorno sano
y agradable para que el trabajador se sienta cédmodo y en plenas facultades
para dar el mdximo de su rendimiento.

3.4.2.6. Actividades relacionadas con la administracion del talento humano

La administracién del talento humano, como una actividad transversal para
: soportar la permanencia de las personas vinculadas al servicio publico en las
enfidades distritales es parte fundamental del proceso de talento humano vy
. asegura que todos las demds actividades logren el objetivo propuesto, por esto

las entidades deben:

e Sistematizar la nomina y sus novedades, con el fin de garantizar vy :

opftimizar los recursos,

e De acuerdo con la normatividad vigente deben crear la comision de
personal la cual estard conformada por 2 representantes de los
empleados con sus respectivos suplentes que serd elegidos mediante :
votaciéon popular y 2 representantes con sus respectivos suplen’resé
nombrados por la administracion, y se deberd conformar cada dos anos.

e Redlizar estudios de mejoramiento institucional de acuerdo a las |
necesidades del servicio que le permitan contar con datos y cifras sobre
la proporcion de contratistas y servidores que le permitan tomar :
decisiones de re-ordenamiento institucional de acuerdo a las

necesidades del servicio.

e Desarrollar el teletrabajo: Las enfidades distritales deben desarrollar el
programa de telefrabajo de acuerdo con los lineamientos y medidas

SISTEMA INTEGRADO
DE GESTION
DISTRITAL

B

éﬁ\
%




SISTEMA INTEGRADO
DE GESTION éﬁ\

tomadas en el Comité Institucional de Desempeno y Gestidn de la :
Enfidad y atendiendo a los lineamientos de la Direccion Distrital de
Desarrollo Institucional de la Secretaria General disponible en: :
https://secretariageneral.gov.co/transparencia/informacion- :
interes/lineamientos-distritales.

e Adoptar mediante acto administrativo la flexibilizacion de horarios, :
socializarlo a todos los servidores/as y fomentar su uso sin ningun tipo de :
discriminacion ni condicion. :

e Estado Joven: Todas las entidades deben a través del programa de la

Caja de Compensacién Familiar vincular jovenes recién egresados o
estudiantes de Ultimos semestres de acuerdo a las necesidades del :

servicio.

e Negociacién con sindicatos:  Las entidades deben acoger los :
lineamientos dispuestos en la circular conjunta No. 015 de 2017 disponible
en: :

https://www.secretariageneral.gov.co/sites/default/files/marco- :
legal/Circular?%20015%20de%202017-2.pdf y los dispuestos en circular :
conjunta 100-002 Ministerio de trabajo disponible en: :

http://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php2i=
90710

e Programa de sensibilizacién rendicion de cuentas: Las entidades deben |
desarrollar estrategias de comunicaciéon interna dirigidas a todas las :
personas vinculadas sin importar su tipo, fomentando la rendicion de
cuentas y el control social con el fin de generar un principio de§
responsabilidad social con los recursos y los bienes publicos. :

Implementar programas como el teletrabajo, horarios flexibles son mucho mds
valorados que el mismo salario y esto hace personas mucho mds
comprometidas con sus entidades y fomenta la generaciéon de ideas, la
creatividad y la innovacion y en este sentido las entidades caminan hacia la
ruta para generar Innovacion con pasion.



https://secretariageneral.gov.co/transparencia/informacion-interes/lineamientos-distritales
https://secretariageneral.gov.co/transparencia/informacion-interes/lineamientos-distritales
http://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=90710
http://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=90710

3.4.3. Actividades relacionadas con la Gestion del Retiro

Aligual que la vinculacion, gestionar adecuadamente un proceso de retiro nos
brinda mayor informacion para la toma de decisiones para efectos de disenar
planes y programas que promuevan la permanencia y retencion de talentos en
la organizaciéon, asi como para la gestion del conocimiento y la optimizacion
de los recursos.

En tal sentido, algunos especialistas en talento humano han senalado que una
politica de desvinculaciéon laboral es tan importante como la politica de
seleccion de personal, pues ambos son momentos extremos en la vida laboral
de un trabajador (Rebai, 2006). Por ello, las politicas de talento humano deben
responder efectivamente a las necesidades de sus colaboradores para afrontar
decisiones de retiro de la entfidad, ya sea en virtud, de la culminacion de un
ciclo de la vida, cuando se trata de la jubilacion o, derivado de cambios a la
estructura organizacional (procesos de modernizacion institucional) o en
aplicacion de listas de elegibles producto de los concursos abiertos de méritos
que se vienen desarrollando.

Por consiguiente, las enfidades y organismos distritales deberdn incorporar
dentro de su proceso de gestidon de talento humano, acciones encaminadas a
documentar los procesos de desvinculacion laboral de personal e implementar
mecanismos que promuevan la transferencia de conocimientos o saberes de
aquellos quienes se refiran de la entidad por diversos motivos.

En este mismo sentido, las entidades distritales deben tener en cuenta los
siguientes aspectos:

Tabla 7 Matriz de armonizacidén variable de la PGETH del MIPG en entidades y
organismos distritales: Gestion del Retiro

Categoria Actividades de Producto / Factor de DESDE LAS
Gestion / Variables Cumplimiento en el Distrito RUTAS DE
_Requisitos Capital CREACION DE
PGETH_MIPG VALOR
Administracién | Realizar entrevistas *Realice las entrevistas de Ruta del
del talento de retiro e identificar | retiro, consolide y analice las | andilisis de
humano las razones del retiro | causas del mismo. datos:
y elaborar el conociendo el

respectivo informe. talento
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Desvinculacié

Contar con

eLas entidades deben

n asistida programas de enfregar junto con el pazy
reconocimiento de salvo a todos los
la trayectoria laboral | servidores/as una carta de
y agradecimiento agradecimiento por sus
por el servicio servicios prestados durante su
prestado a las estancia en la Enfidad.
personas que se
desvinculan
Brindar apoyo socio | ¢Desarrollar el programa de
laboral y emocional | pre pensionados.
a las personas que
se desvinculan por eDisenar y desarrollar el plan
pension, por de desvinculacion asistida.
reestructuracién o
por finalizacién del
nombramiento en
provisionalidad, de
manera que se les
facilite enfrentar el
cambio, mediante
un Plan de
Desvinculacién
Asistida

Gestion del Contar con e Establecer los

conocimiento

mecanismos para
tfransferir el
conocimiento de los
servidores que se
retiran de la Enfidad
a quienes contindan
vinculados

procedimientos y
mecanismos para la
fransferencia del
conocimiento.

Fuente: Elaboracioén Propia

e La entrevista de retiro: Para dar cumplimiento a este requisito el DASCD
ha realizado un formato modelo de entrevista de retiro que se anexa a
este documento y que las entidades pueden ufilizar o ajustar de acuerdo
a sus necesidades, esta entrevista se debe realizar de manera presencial
por parte del profesional de talento humano y debe hacer parte de los
requisitos para la obtencidn de paz y salvo.

e Readlice un andlisis de datos y elaboracion de informe por cada uno de
los componentes de la entrevista de refiro e identifique de manera
explicita las causas de retiro que el servidor/a manifestd y aquellas que
no son implicitas con la medicion de aquellas ofras variables del
instrumento como liderazgo, trabajo en equipo, ambiente laboral, clima

éﬁ\
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laboral y que sirva para el insumo no solo para la prevision del talento
humano si no para los planes de bienestar, capacitaciéon y SST.

Programa de reconocimiento: Con la entrega del paz y salvo las
enfidades deben enfregar al servidor/a que se retira sin importar su
causa, una carta de agradecimiento por los servicios prestados a la
ciudadaniay el aporte realizado al a entidad desde su puesto de frabajo.

Desvinculacion asistida: Frente ala desvinculacién derivada de procesos
de modernizacion institucional o en aplicacién de listas de elegibles
vigentes, desarrolle un plan de desvinculacion asistida que considere
como minimo: orientacidn a procesos de transicion y cambio,
identificaciéon de competencias propias, refuerzo de la autoestima,
manejo psicoemocional, manejo financiero, movilizacién de redes de
apoyo, creacién de un nuevo proyecto de vida, preparaciéon para la
busqueda de una nueva actividad (emprendimiento, empleabilidad) vy,
la gestion de subsidios de desempleo antfe las Cajas de Compensacion
Familiar.

Prepensionados: Desarrolle un programa de prepensionados para
aquellas personas que se encuentra a 5 o 6 anos para obtener su retiro
en el cual se le prepare para el cambio de estar empleado a nuevas
formas de generacién de ingresos y también para el emprendimiento y
la generacion de empleo, movilizacion de redes de apoyo, autoestima y
preparacion para la vejez. Adicionalmente, verifigue la oferta del
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital -DASCD- en esta
materia, con el fin de direccionar la oferta para los servidores de su
entidad, optimizar los recursos invertidos y evitar duplicidades.

Transferencia del conocimiento: Uno de los componentes de Ila
implementacion del MIPG es la gestion del conocimiento por lo tanto
todas las entidades deben desarrollar acciones que le permitan a todas
las personas sin importar el tipo de vinculaciéon transferir su conocimiento
a ofras personas como por ejemplo: Redes sociales, blogs, canales de
YouTube, ferias de gestion del conocimiento. En este componente de
Gestion de conocimiento, el Departamento Administrativo del Servicio
Civil Distrital viene desarrollando una estrategia microlearning, teniendo
en cuenta las condiciones de la vida moderna, de la escasez de tiempo
disponibles, y el uso de las tecnologias de la informacién vy las
comunicaciones TIC, denominada Red de Especialistas del
Conocimiento - REC, en la cual se vienen reclutando talentos al servicio
del distrito, con saberes especificos y criticos para las entidades distritales,
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cuya transmision es fundamental para garantizar la contfinuidad del
servicio de las mismas.

Organizacion
del estado

Alfredo Beltran Sierra

Doctor en Derecho y Ciencias
Sociales, Universidad Libre.

Ex Magistrado y Presidente de
la Corte Constitucional.

// ‘ | . ‘
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DE BOGOTA DC.

Ruta del andlisis de dato conociendo el talento: un aspecto importante para la
GETH es el relacionado con la transformacion y una manera de hacerlo es la
recoleccion y el andlisis de informacién, por ello tener informaciéon de las
personas que se retiran de la entidad es primordial para tomar decisiones y
disenar estrategias que permitan impactar el desarrollo, el crecimiento y el
bienestar de la gente, pues ofrecerd informacién que orientard
adecuadamente los programas que realmente logren incidir de manera
decisiva en el fortalecimiento de las competencias, de la motivaciéon y del
compromiso de los servidores publicos.

3.5. Evaluar la GETH

Segun el Manual Operativo del MIPG, la entidad debe evaluar los resultados de
su gestién, identificar si estd logrando lo que se propuso en los plazos previstos y
con la calidad requerida, rendir cuentas y publicar informacidon sobre los
resultados de su gestidon y la ejecucidn de sus recursos. Asi y considerando que
a partir del componente estratégico, se definen los planes de accién anual, los
cuales pueden incluir las trayectorias de implantacién o cursos de accién a
seguir, cronogramas, responsables, indicadores para monitorear y evaluar su
cumplimiento y los riesgos que pueden afectar tal cumplimiento y los controles
para su mitigaciéon, productos y metas intermedias que permiten dar
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cumplimiento a las metas cuatrienales fijadas, claramente la actividad de
evaluacion es fundamental para el cierre del ciclo de la Politica de GETH.

Al respecto, la Guia para la Gestion Estratégica del Talento Humano —-GETH-
establece que elresponsable de talento humano debe definirmecanismos para
hacer el seguimiento de las actividades implementadas con base en el Plan de
Accidn y verificar que se cumplan adecuadamente, verificando la eficacia de
las acciones implementadas para analizar si tuvieron el impacto esperado.

Ademds de este seguimiento, la gestion se evalua a través del instrumento de
politica disenado para la verificacion y la medicidn de su evolucion: el FURAG I,
instrumento que evalla, entre otros, el estado de la GETH en la entidad, los
resultados concretos, evidencias y el avance en los niveles de madurez, como
una mirada complementaria.

Adicionalmente, es necesario considerar que el MIPG parte de la definicion de
lineas de defensa asociadas a la implementacion del modelo, que en el nivel
estratégico corresponde a la Alta Direccidon de la Entidad, y fres lineas
adicionales competencia de: los gerentes puUblicos como primera linea de
defensa, la segunda en cabeza de la Oficina Asesora de Planeacion vy, la
tercera linea de defensa en cabeza de las Oficinas de Control Interno.

Por lo anterior, la quinta etapa de la Politica de Gestidon Estratégica del Talento
Humano denominada “Evaluar la GETH”, deberd entenderse como la
correspondiente al monitoreo, seguimiento y control sobre la eficacia y
efectividad de la Politica al interior de la entidad y por consiguiente, requiere
qgue desde la etapa de planificacion se definan claramente indicadores y
puntos de conftrol para determinar el cumplimiento de los objetivos propuestos
y durante la etapa de implementacidén se monitoree permanentemente |a
eficacia de los mismos y se determinen en caso de que se produzcan
desviaciones, acciones de mejora o ajuste a las metas propuestas.

Para tal fin, las dreas de talento humano de las entidades y organismos distritales
deben desarrollar e implementar: indicadores asociados al cumplimiento de los
objetivos estratégicos de la organizacién, seguimiento permanente a los
cronogramas de trabajo, aplicar encuestas de satisfaccion de todos los servicios
que presta alos colaboradores de la entidad, desarrollar canales de PQRS para
los servidores/as, realizar los respectivos andlisis, socializar los resultados v,
establecer niveles de servicio con sus grupos de interés.

Desde la perspectiva de lineas de defensa, en atencién a la linea estratégica,
se deberd programar y realizar una revision de la Politica de GETH y del
cumplimiento de los Planes Cuatrienales de Talento Humano y de los demas
instrumentos de planeacién del talento humano, por lo menos una (1) vez al ano
en el Comité Institucional de Gestion y Desempeno, presentando los principales
logros, retos y oportunidades que se derivan de suimplementaciéon en la entidad
para efectos de determinar en qué medida se cumple con la politica, con sus
objetivos y se controlan los riesgos.
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La revision no debe hacerse Unicamente de manera reactiva sobre los
resultados sino de manera proactiva y evaluar la estructura y el proceso de la
gestion en talento humano. Es preciso senalar que el andlisis en la linea
estratégica debe ser considerado como un proceso de alineacién estratégica
y operativa para efectos de promover mejores entornos o condiciones laborales
para sus colaboradores y al tiempo, para apuntar al cumplimiento de los
cometidos institucionales y el mejoramiento de la calidad en la prestacion de
servicios a la ciudadania.

Por su parte, en la primera linea de defensa de la Politica de GETH, es
responsabilidad de los Jefes de Talento Humano o de quienes hagan sus veces,
pues son en primera medida el drea operativa de la politica, son los
responsables del proceso de gestion del talento humano, de la implementacién
de las acciones y de la identificacion y gestion de los riesgos, siendo por
consiguiente, responsables de mantener un control interno efectivo -
autocontrol- y de ejecutar las acciones que aseguran el cumplimiento de los
planes adoptados. Asi, las dreas de talento humano son naturalmente la primera
linea de defensa de la Politica de GETH porque los controles estdn disenados
dentro de los sistemas y procesos a su cargo.

Asi, deben adoptar una cultura de evaluacion al interior de sus equipos, con el
fin de establecer un andlisis permanente de resultados, riesgos y controles,
encaminado a la mejora continua de los servicios a su cargo; para tal fin, es
importante revisar y ajustar si es el caso, los objetivos, las acciones previstas, los
recursos invertidos y los resultados obtenidos en la implementacion de sus
estrategias y actividades, considerando siempre el nivel de satisfaccién de sus
usuarios con la gestion realizada, no sélo desde la perspectiva del colaborador,
sino ademds desde los requerimientos institucionales (plataforma estratégica) y
la percepcidn de los usuarios externos (ciudadania, grupos de valor).

En la segunda linea de defensa a cargo de las Oficinas Asesoras de Planeacion
desde su rol como asesores del nominador, esto es derivado de su funcién
independiente que reporta directamente a la Alta Direccién, permiten a través
de sus controles o actividades de seguimiento y monitoreo determinar el
cumplimiento de los objetivos propuestos y la realizacién de las acciones
previstas en los diferentes instrumentos de planificacion del talento humano al
interior de las entidades distritales, por tal razdn, su labor es identificar niveles de
cumplimiento, generar alertas tempranas sobre el cumplimiento de los objetivos,
identificar asuntos o riesgos que puedan estar impactando la eficacia de los
planes y generar recomendaciones que conduzcan a promover la alineacion
de la gestion del talento humano con la gestion estratégica de la entidad.

En la tercera linea de defensa a cargo de las Oficinas o Responsables de Control
Interno se verifica que se adoptan, implementan y aplican los controles por
parte de los responsables de la gestion y que los medios, mecanismos y
procedimientos aseguran que las actividades se llevan a cabo eficaz y
eficientemente para la obtencién de los resultados pretendidos; por tal razén,
corresponde a las dreas de control interno de las entidades distritales, valorar la




eficiencia, eficacia y efectividad de los procesos; el nivel de ejecucion de los
planes, programas y proyectos, los resultados de la gestion, con el propdsito de
detectar desviaciones, establecer tendencias, y generar recomendaciones
para orientar las acciones de mejoramiento de la entidad publica (DAFP,2018)
y en el caso particular de las enfidades que implementan MIPG y por
consiguiente, la Politica de GETH, las Oficinas de Conftrol Interno ejercen una
labor transversal, por cuanto evalian de manera independiente los resultados
esperados de cada una de ellas, realizando las recomendaciones a que haya
lugar para efectos de promover la mejora continua de las actividades
relacionadas con la gestion del talento humano.

Por su parte, dada la importancia de contar con herramientas para medir el
estado de la gestion del talento humano en el Distrito Capital, el DASCD
continuard realizando la medicién del indice de Desarrollo del Servicio Civil
Distrital, de manera anual a través de entrevistas directas a los jefes de talento
humano de las entidades distritales y de encuestas a servidores publicos y por
consiguiente, se hace necesario que cada una de las enfidades distritales
apropie los resultados de esta medicion para la formulacion, ejecuciéon vy
validacion de los planes, programas o proyectos que se establezcan en procura
de contar con colaboradores mds comprometidos, competentes, motivados,
dispuestos, felices y orgullosos de construir una Bogotd Mejor para Todos.

Para consultar el indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital:

https://www.serviciocivil.gov.co/portal/content/%C3%ADndice-de-desarrollo-
del-servicio-civil-distrital
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El indice del Servicio Civil mide su desarrollo a fravés de dos pardmetros, por
una parte los subsistemas de la gestion del talento humano, y por otra los indices
de calidad que estarian inmersos en dichos subsistemas.

Segunda medicion rindice

indice de Desarrollo
Servicio Civil Distrital

Departamento Administrativo
del Servicio Civil Distrital

NOVIEMBRE 2018 | BOGOTA D.C.

Servicio Civil Alcaldia de Bogota

/’“\
€=




DISTRITAL @

# |good

= |

e Con relaciéon a los subsistemas, el indice de Desarrollo del Servicio Civil
mide el estado de los siguientes:

En cuanto a los indices de calidad, la medicion permite evaluar el estado de los
siguientes aspectos:

Planificacion de Recursos Humanos: Constituye las politicas, orientaciones y
lineamientos que generan cambios en estructuras organizativas, posiciones,
puestos, competencias y criterios para la evaluacion del desempefo. Se refiere a
la existencia de normas, funcionamiento de sistemas de informacion, aplicacion
de procedimientos. Permite anticipar la definicion de politicas coherentes en
todos los restantes subsistemas con los que se conecta.

Organizacion del Trabajo: Define y concreta los contenidos de las tareas y las
caracteristicas de las personas que las van a desempefar. Aca se encuentran
elementos como el perfil ocupacional y el perfil del empleo.

Gestion del Empleo: Comprende los flujos de entrada, movimiento y salida de las
personas.

| n
Gestion del Rendimiento: Se encarga planificar, estimular y evaluar la contribu-
cién de las personas.

Gestidn de la Compensacién: Tiene que ver con la retribucion a esa contribucion
de las personas de forma salarial o no salarial.

Gestion del Desarrollo: Se centra en el crecimiento individual y colectivo. Com-
prende elementos como: Administracion del Desempefo, Formacion y Capac-
itacion, y Desarrollo de Carrera.

Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales: Se refiere a las relaciones y prac-
ticas del personal, se refleja en el clima organizacional y la comunicacidn.

Organizacién de la Funcion de Recursos Humanos: Hace foco en las caracteristi-
cas de la institucionalidad y autoridad del sistema.

1. Eficiencia: evalUa el grado de optimizacion de la inversion en capital
humano.

2. Mérito: evalUa el nivel en el que se incorporan garantias de uso de
criterios de profesionalidad y se elimina la arbitrariedad y la politizacion.




3. Consistencia Estructural: evalua la solidez y la integracion sistémica del
Servicio Civil, sus Subsistemas son: coherencia estratégica, vinculacion de
las politicas y prdcticas de gestion de recursos humano a las prioridades
gubernamentales; consistencia directiva, grado de desarrollo de la
funcion directiva y su relacion con la estructura central y; consistencia de
los procesos, grado de interrelacion y articulacion entre los subsistemas
que constituyen la gestion de recursos humanos.

4. Capacidad Funcional: evalUa la capacidad del Servicio Civil para influir
positivamente en los empleados publicos, induciendo al desarrollo de
conductas laborales adecuadas a las prioridades organizativas y
orientadas a la mejora de los servicios publicos.

5. Capacidad Integradora: evalUa la eficacia con que se logra armonizar
las expectativas e infereses de todos los actores.

Asi, los resultados del FURAG Il y del indice de Desarrollo del Servicio Civil en el
Distrito Capital, le permitiradn a la entidad complementar su evaluacion sobre Ia
Politica de GETH y posiblemente determinar rutas de accidén que conduzcan a
hacer estratégica la gestion de su talento en la buUsqueda de mejores
condiciones de vida para sus colaboradores y para la mejor prestacion de los
servicios a la ciudadania.
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ANEXO 1. FORMATO PROPUESTA ENTREVISTA DE RETIRO

Nombre Completo

C,Iargo

Area

Fecha ingreso Fecha de retiro

Nivel académico Estado civil Edad
Entrevistador:

Fecha entrevista

1. Qué opina acerca de:

ﬂ““n OBSERVACIONES

Relaciones interpersonales con jefes

Relaciones interpersonales con
companeros

Ambiente fisico de la Entidad

Horario de trabajo

Actividades de bienestar

Capacitacion

Comunicacion y servicio de Talento
Humano

E = Excelente B =Bueno R =Regular D = Deficiente
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2. GRADO DE SATISFACCION (marque con una X su respuestal)

CALIFICACION

Completa Satisfecho Insatisfecho Completa

satisfaccion insatisfaccion

Relacion con
companeros

Capacitacién/
Formacion

Induccion /
Entrenamiento

Instrucciones para
realizar el frabajo

Ambiente fisico de
frabajo

Oportunidades de
promocion

Reconocimiento de la
labor

Carga de frabajo

Superior inmediato

Estimulos e Incentivos

Objetivos de la
empresa

Salario

Valores de la
compania

Ambiente laboral

El empleo vy las labores
desempenadas

3. GESTION INSTITUCIONAL. Como cree que estd gestionada la entidad: Mal
, Regular , Bien , Muy bien Justifique su respuesta.

SISTEMA INTEGRADO
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4. GESTION INSTITUCIONAL sCudles son los aspectos que usted destaca de
la entidad?

5. GESTION INSTITUCIONAL sCudles son los aspectos que usted considera
que la entidad debe mejorar?

6. BIENESTAR LABORAL. Recibid algun tipo de beneficios laborales durante su
tiempo de permanencia en la entidad: Sl ( ) NO ( )
Sila respuesta es afirmativa, gcudles beneficios recibide:

7. BIENESTAR LABORAL. Se sintié parte de un gran proyecto de ciudad, desde
la labor que realizd mientras estuvo vinculado: SI | ) NO
( ) Si. Explique su respuesta:
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8. CAPACITACION. Recibié algin tipo de CAPACITACION durante su tiempo
de permanencia en la entidad: SI (___) NO (___) Silarespuesta es afirmativa, sA
cudl o cudles capacitaciones recibid?:

9. CAUSAL DE RETIRO

Renuncia regularmente
aceptada

Resultado no satisfactorio en la
evaluacién del desempeino

Por revocatoria del nombramiento por no
acreditar los requisitos para el
desempeno del empleo, de conformidad
con el articulo 50. de la Ley 190 de 1995,
y las normas que lo adicionen o
modifiquen;

Edad de retiro forzoso

Por declaratoria de insubsistencia del
nombramiento

Por orden o decision judicial

Por supresion del empleo

Retiro por haber obtenido la
pension de jubilacién o vejez

Por declaratoria de vacancia del empleo
en el caso de abandono del mismo

Por invalidez absoluta

Por destitucidon, como consecuencia de
proceso disciplinario

Producto de la aplicaciéon de
listas de elegibles en firme

Por culminacién del periodo para el cual
fue designado (empleos de periodo fijo o
temporales)

10. CAUSAL DE RETIRO. Si se trata de renuncia regularmente aceptada,

cudl o cudles de los siguientes motivos justifican su retiro de la entidad:

Mejor oportunidad laboral
asociada a empleos de mayor
nivel jerdrquico

Mejor oportunidad laboral asociada a
empleos de mayor remuneracion
salarial



http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley_0190_1995.html#5
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Por haber sido nombrado (a)
producto de un concurso publico
abierto de méritos.

Con el fin de realizar tfrabajo por cuenta
propia.

Situacion personal o familiar

Por solicitud del nominador (Empleos de
Libre Nombramiento y Remocion)

Falta de reconocimiento a su
labor

Demasiada presion /stress

Ambiente fisico de trabajo

Incumplimiento de lo ofrecido al ingreso

Problemas con el jefe directo

Falta de oportunidad de desarrollo
profesional

Falta de motivacion del grupo

Horario de trabajo

Relaciones Laborales

Problemas con los companeros de
frabajo

Cambio de residencia

Ambiente de frabajo (clima laboral)

11. REPUTACION INSTITUCIONAL. Volveria a trabajar en la entidad:

SI( ) NO (

) Justifique su respuesta.

Observaciones del Entrevistador:

Firma empleado(a)

C.C

Firma entrevistador (a)

C.C
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