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1. INTRODUCCION

El talento humano de una Entidad es su principal activo y, por tanto, su primer aliado
para el logro de sus fines y metas. Por ello, la gestion del talento humano tiene un
rol de transcendental importancia en la medida que, lograr funcionarios(as)
altamente motivados(as), conduce a contar con funcionarios(as) mas
comprometidos(as), competitivos(as) y especializados(as) en los asuntos a su
cargo.

En ese sentido, para la Personeria de Bogota, D. C., el disefiar escenarios que
mejoren la calidad de vida de los(as) funcionarios(as) a través de la planeacién
estratégica del talento humano, enmarcada en el fortalecimiento del bienestar, la
capacitacion, los incentivos y la seguridad y salud en el trabajo de sus
servidores(as), contribuye no sélo en el crecimiento personal y profesional de cada
uno(a), sino en la consecucion de una administracion exitosa, que logra sus
objetivos y metas soportada en el compromiso, sentido de pertenencia y experticia
profesional de sus principales aliados(as), el talento humano.

La planeacion estratégica del talento humano para la vigencia 2022 en la Entidad,
se enfoca en agregar valor a las actividades de desarrollo y estimulos de sus
servidores, a través del mejoramiento de las competencias, capacidades,
conocimientos, habilidades y calidad de vida, de tal manera que esto redunde en su
satisfaccion, motivacibn y compromiso, para que conlleve a la prestacion de
servicios acordes con las demandas de la ciudadania y en aras de contribuir a
factores determinantes para mejorar la productividad.

El plan se encuentra enmarcado en la Politica de Integridad y la Politica Estratégica
de Talento Humano, planteadas en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestidn
(MIPG), que buscan en cada servidor, la promesa de ejercer a cabalidad su labor
frente al Estado, de tal manera que genere confianza, para lo cual se busca
fortalecer mecanismos de dialogo sobre el servicio publico como fin del Estado. Asi
mismo, contar con un talento humano integral, idéneo, comprometido Yy
transparente, que contribuya a cumplir con la mision institucional y los fines del
Estado, para lograr su propio desarrollo personal y laboral.

Asi pues, la Direccién de Talento Humano y sus Subdirecciones de Gestién y de
Desarrollo del Talento Humano, en cumplimiento de sus funciones y fundamentadas
en la normatividad vigente, en el direccionamiento estratégico y orientaciones de la
alta direccion, en el Plan Estratégico Institucional, el Plan Operativo Anual y en las
necesidades evidenciadas durante la vigencia anterior, presenta el Plan Estratégico
del Talento Humano para los(as) funcionarios(as) de la Personeria de Bogot4a, D.
C., cuyo proposito principal esta orientado hacia Planear, desarrollar y evaluar la
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Gestion del Talento Humano, a través de las estrategias establecidas para cada una
de las etapas del ciclo de vida laboral de los servidores de la entidad, en el marco
de las rutas que integran la dimension del Talento Humano en MIPG, como
dimension central del modelo, de tal manera que esto contribuya al mejoramiento
de las capacidades, conocimientos, competencias y calidad de vida, en aras de la
creacion de valor publico.

2. OBJETIVOS

e Fortalecer el Talento Humano de la Personeria de Bogot4, D. C., mediante
la implementacidn de politicas, estrategias y planes institucionales, con el fin
de contribuir al desarrollo integral de los servidores publicos en el ciclo de
vida laboral, fomentando la calidad en la prestacion del servicio a través de
la modalidad de trabajo en casa y presencial, en concordancia con la
estrategia institucional.

e Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas
con los planes institucionales que lidera el Proceso de Gestion del Talento
Humano, conforme a la normatividad vigente en materia.

e Implementar estrategias o acciones que fortalezcan el desarrollo integral del
talento humano, como componente fundamental para contribuir a la gestion
de la Entidad y al cumplimiento de los objetivos institucionales.

3. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Personeria de Bogota inicia con la
identificacion de necesidades, intereses o expectativas de los(as) servidores(as)
pubicos(as) de la entidad, que son el insumo de cada uno de los Planes de Talento
Humano y termina con el seguimiento y control de las actividades desarrolladas en
los mismos. Por consiguiente, aplica a los(as) servidores(as) pubicos(as) de la
entidad, de acuerdo con la normatividad establecida.

Por lo anterior, la cobertura del presente Plan se extiende a todos los servidores de
la Personeria de Bogot4, D. C., y sus familias, conforme a lo establecido en la
Constitucion Politica y la Ley.

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La version vigente esta
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4. RESPONSABLES
DIRECCION DE TALENTO HUMANO

Formular y presentar las politicas, planes y proyectos en materia del talento humano
y dirigir la implementacion de los mismos, de acuerdo con los procesos establecidos
y la normatividad vigente.

Coordinar con la Subdireccién de Desarrollo del Talento Humano la formulacién de
los planes y programas que se adelantan en la Entidad en materia de bienestar,
capacitacion, incentivos y seguridad y salud en el trabajo, para el logro de la gestién
de la Personeria.

SUBDIRECCION DE DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO.

Formular los Planes de Desarrollo Integral del Talento Humano, y orientar y
coordinar la ejecucion de los mismos para el mejoramiento de la gestion de la
Personeria de Bogota, D. C., de acuerdo con las politicas definidas por la alta
direccion, los procesos establecidos y la normatividad vigente sobre la materia.

SUBDIRECCION DE GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Aplicar las politicas y la normatividad que regula el manejo y la administracién de
los recursos humanos y dirigir la elaboracién de los procedimientos relacionados
con la némina de la Entidad.

DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA.

Brindar apoyo en los aspectos contractuales, presupuestales y de recursos fisicos
gue se requieran para la implementacion de las actividades previstas en el presente
Plan.

DIRECCION DE PLANEACION

Proporcionar informacién sobre la identificacion de problemas a partir de los
resultados del seguimiento y monitoreo a la ejecucién del Plan Estratégico
Institucional - PEI, los Planes Operativos Anuales - POA y demas Planes de la
Personeria, asi como del andlisis de los procesos institucionales que agregan valor
a la calidad del servicio y al cumplimiento de la mision y vision de la Entidad.

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La version vigente esta
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Poner a disposicion de las areas, el Plan Operativo Anual- POA 'y el Plan Estratégico
Institucional, de los cuales se coligen las metas operativas y estratégicas de la
Entidad, a tener en cuenta en la identificacion de problemas.

DIRECCION DE TECNOLOGIAS DE LA |INFORMACION Y LAS
COMUNICACIONES.

Desarrollar estrategias de gestion de informacién para garantizar la calidad,
oportunidad, seguridad e intercambio para el uso en la gestién y la toma de
decisiones en la Entidad.

Propender y facilitar el uso y apropiaciéon de las tecnologias, los sistemas de
informacion y los servicios digitales por parte de los (as) servidores(as), las
personas y los grupos de interés a quienes estan dirigidos. Implementar estrategias
para promover servicios digitales dirigidos a los servidores publicos, ciudadanos y
grupos de interés como herramientas para mejorar la gestion.

DIRECCION DE GESTION DEL CONOCIMIENTO E INNOVACION

Promover la investigacion al interior de la Entidad con el fin de apoyar el
cumplimiento de su mision, objetivos y funciones.

Promover el desarrollo de mecanismos de innovacion para generar soluciones
orientadas a mejorar la gestién de los procesos institucionales.

OFICINA DE CONTROL INTERNO

Proporcionar informacion sobre la identificacion de problemas de acuerdo con los
resultados de la evaluacion institucional, informes de gestion de control interno,
evaluaciones y acciones de mejora formuladas, reportes de no conformidades y
planes de mejoramiento, formulados a partir del ejercicio de sus funciones de control
y de las visitas de auditoria a las dependencias y/o procesos institucionales.

OFICINA ASESORA DE COMUNICACIONES
Generar herramientas virtuales consultables en los diferentes medios y recursos de

comunicacion de la Entidad, que apoyen la divulgacion y socializacion de las
actividades.

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La version vigente esta
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PERSONERO  AUXILIAR, SECRETARIO  GENERAL, PERSONEROS
DELEGADOS COORDINADORES, PERSONEROS DELEGADOS,
PERSONEROS LOCALES, DIRECTORES, SUBDIRECTORES Y JEFES DE
OFICINA.

Proporcionar la informacion requerida, para la identificacion y priorizacion de
necesidades de la Entidad.

Participar y facilitar el acceso y la participacion activa de los servidores, tanto en
todas las actividades de bienestar e incentivos, como en todas las fases del plan de
capacitacion, asi como las actividades de prevencion y promocion de seguridad y
salud en el trabajo.

SERVIDORES(AS) DE LA PERSONERIA DE BOGOTA, D. C.

Participar activamente en las actividades de bienestar, capacitacion, incentivos,
seguridad y salud en el trabajo y en todas las actividades de mejoramiento de la
calidad de vida laboral.

Participar en los diagndésticos que realice el proceso de Gestion de Talento Humano,
para conocer sus necesidades, intereses y expectativas, que permitan su desarrollo,
personal, profesional y laboral.

Participar activamente en la evaluacion del Plan Estratégico del Talento Humano,
asi como en la evaluacion de las actividades de los planes de capacitacion,
bienestar, incentivos y seguridad y salud en el trabajo, a las cuales asista.

5. DEFINICIONES
DEL PLAN DE BIENESTAR

Area de Calidad de Vida Laboral. El area de la calidad de vida laboral sera
atendida a través de programas que se ocupen de problemas y condiciones de la
vida laboral de los empleados, de manera que permitan la satisfaccion de sus
necesidades para el desarrollo personal, profesional y organizacional.

Area de Proteccion y Servicios Sociales. En esta area se deben estructurar
programas mediante los cuales se atiendan las necesidades de proteccion, ocio,
identidad y aprendizaje del empleado y su familia, para mejorar sus niveles de salud,
vivienda, recreacion, cultura y educacion.

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La version vigente esta
publicada en el repositorio oficial de la Personeria de Bogota, D. C.
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Areas de Intervencion. Son el marco dentro del cual debe desarrollase el
programa de Bienestar Social. Ellas corresponden al area de proteccion y servicios
sociales y el area de calidad de vida laboral. (Decreto 1567 de 1998 - articulo 22).

Bienestar Social. Es un proceso permanente orientado 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; asi mismo deben permitir elevar los niveles de
satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion del empleado con el
servicio de la entidad en la cual labora. (Decreto 1567 de 1998 -articulo 20 y 21).

Sistema de estimulos para los empleados del Estado: Establece el plan de
estimulos, el cual estar4 conformado por el conjunto interrelacionado y coherente
de politicas, planes, entidades, disposiciones legales y programas de bienestar e
incentivos que interactian con el propésito de elevar los niveles de eficiencia,
satisfaccion, desarrollo y bienestar de los empleados del Estado en el desempefio
de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales.

DEL PLAN DE CAPACITACION

Capacitacién: “Conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion
no formal, como a la informal, de acuerdo con lo establecido con la Ley General de
Educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la
generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes,
con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al
cumplimiento de la mision institucional, a la mejor prestacion de servicios a la
comunidad, al eficaz Desempefio del cargo y al desarrollo personal e integral. Esta
definicibn comprende los procesos de formacién, entendidos como aquellos que
tienen como objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico
basada en los principios que rigen la funcidon administrativa”. (Decreto 1567 de 1998,
Articulo 4).

Competencia: “Capacidad de una persona para desempefiar las funciones
inherentes a un empleo, en diferentes contextos y con base en los requerimientos
de calidad y resultados esperados en el sector publico; capacidad que esta
determinada por conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y
aptitudes que debe tener y demostrar el funcionario”. (Guia para la Formulacion del
Plan Institucional de Capacitacion PIC — DAFP 2012).

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La version vigente esta
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Educacién Formal: “Se entiende por educacion formal aquella que se imparte en
establecimientos educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos,
con sujecion a pautas curriculares progresivas, y conducente a grados vy titulos.”
(Ley 115 de 1994).

Educacién No Formal: “La educacion no formal es la que se ofrece con el objeto
de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en aspectos académicos
o laborales sin sujecién al sistema de niveles o grados establecidos en el articulo
11 de esta ley”. (Ley 115 de 1994)

Es preciso sefialar que, de acuerdo con la Ley 1064 de 2006, se modifica la
denominacion de Educacién No Formal, por Educacion para el trabajo y el
Desarrollo Humano.

Educacion Informal: “Se considera educacion informal todo conocimiento libre y
espontaneamente adquirido, proveniente de personas, entidades, medios masivos
de comunicacion, medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos,
sociales y otros no estructurados.” (Ley 115 de 1994).

Educacién para el Trabajo y el Desarrollo Humano: La educacion para el trabajo
y el desarrollo humano hace parte del servicio publico educativo y responde a los
fines de la educacion consagrados en el articulo 5° de la Ley 115 de 1994.

Se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar,
en aspectos académicos o laborales y conduce a la obtencién de certificados de
aptitud ocupacional.

Plan Institucional de Capacitacion - PIC: “Conjunto de acciones de capacitacion
y formacion articuladas para lograr unos objetivos especificos de desarrollo de
competencias para el mejoramiento de los procesos y servicios institucionales y el
crecimiento humano de los empleados(as) publicos(as), derivados del diagndstico
de necesidades, que se ejecuta en un tiempo determinado y con unos recursos
definidos”. (Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030).

DEL PLAN DE INCENTIVOS
Plan de Incentivos: “Se orientard a reconocer los desempefios individuales del

mejor empleado de la Entidad y de cada uno de los niveles jerarquicos que la
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conforman, asi como el de los equipos de trabajo que alcancen niveles de
excelencia” (Decreto 1567 de 1998, articulo 29).

Sistema de Estimulos para los Empleados del Estado: “Conformado por el
conjunto interrelacionado y coherente de politicas, planes, entidades, disposiciones
legales y programas de bienestar e incentivos que interactian con el propdésito de
elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion, desarrollo y bienestar de los empleados
del Estado en el desempefio de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de
los resultados institucionales” (Decreto 1567 de 1998, articulo 13).

DEL PLAN ANUAL DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Son aplicables los términos y definiciones establecidos en el Decreto 1072 de 2015,
Capitulo VI, La resolucién 312 de 2019. Algunas definiciones:

Accidente de Trabajo: Todo suceso repentino que sobrevenga por causa 0 con
ocasion del trabajo y que produzca en el trabajador una lesion organica, una
perturbacioén funcional, una invalidez o la muerte. También, es aquel que se produce
durante la ejecucion de 6rdenes del empleador o durante la ejecucién de una labor
bajo su autoridad, aun fuera del lugar y horas de trabajo. Igualmente, el accidente
qgue se produzca durante el traslado de los servidores y contratistas desde su
residencia a los lugares de trabajo o viceversa, cuando el transporte lo suministre el
empleador.

También se considerara como accidente de trabajo el ocurrido durante el ejercicio
de la funcién sindical, aunque el trabajador se encuentre en permiso sindical
siempre gue el accidente se produzca en cumplimiento de dicha funcion.

De igual forma se considera accidente de trabajo el que se produzca por la ejecucion
de actividades recreativas, deportivas o culturales, cuando se actle por cuenta o en
representacion del empleador o de la empresa usuaria cuando se trate de
servidores y contratistas de empresas de servicios temporales que se encuentren
en mision.

Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo COPASST: Organismo de
promocioén y vigilancia de las normas y reglamentos de seguridad y salud en el
trabajo dentro de la empresa.

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La version vigente esta
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Condiciones de Trabajo y Salud: Caracteristicas materiales y no materiales que
pueden ser generadas por el ambiente, la organizacion y las personas y que
contribuyen a determinar el proceso salud-enfermedad.

Diagnostico de Condiciones de Trabajo y Salud: Conjunto de datos sobre las
condiciones de trabajo y salud, valorados y organizados sistematicamente, que
permiten una adecuada priorizacion y orientacion de las actividades del SG-SST.

Discapacidad: Pérdida de la capacidad funcional secundaria, con déficit en un
organo o funciébn, y que trae como consecuencia una minusvalia en el
funcionamiento y en la capacidad para afrontar las demandas cotidianas del entorno
social.

Enfermedad Laboral: Es enfermedad laboral la contraida como resultado de la
exposicion a factores de riesgo inherentes a la actividad laboral o del medio en el
que el trabajador se ha visto obligado a trabajar. El Gobierno Nacional, determinara,
en forma periddica, las enfermedades que se consideran como laborales y en los
casos en que una enfermedad no figure en la tabla de enfermedades laborales, pero
se demuestre la relacion de causalidad con los factores de riesgo seran reconocidas
como enfermedad laboral, conforme lo establecido en las normas legales vigentes.

Higiene Industrial: Conjunto de actividades destinadas a la identificacion,
evaluacion y control de los factores de riesgo del ambiente de trabajo que puedan
alterar la salud de los servidores y contratistas, generando enfermedades laborales.

Incidente: suceso que surge del trabajo o en transcurso del trabajo que podria tener
o tiene como resultado lesiones y deterioro de la salud. (ISO 45001:2018)

indice de Frecuencia: El indice de frecuencia es la relacion entre el nimero de
casos (accidentes, enfermedades, primeros auxilios o incidentes relacionados con
el trabajo), ocurrido durante un periodo de tiempo y las horas hombre trabajadas
durante el mismo, referido a 200000 horas hombre de exposicion.

indice de Lesiones Incapacitantes: Se plantea como la relacion entre el indice de
severidad y el indice de frecuencia.

indice de Severidad: El indice de severidad es la relacion entre el nimero de dias
perdidos o cargados por lesiones durante un periodo de tiempo y las horas hombre
trabajadas durante el mismo.

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La version vigente esta
publicada en el repositorio oficial de la Personeria de Bogota, D. C.
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Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo: Intenciones y directrices generales,
establecidas por la alta direccion de la Entidad, que permiten orientar el curso de
accion de unos objetivos para determinar las caracteristicas y alcances del SG-SST.

Programa de Vigilancia Epidemiologica: Metodologia y procedimientos
administrativos que facilitan el estudio de los efectos sobre la salud, causados por
la exposicién a factores de riesgo especificos presentes en el trabajo e incluye
accion es de prevencién y control dirigidos al ambiente laboral ya las personas.

Riesgo: Combinacion de la probabilidad de que ocurra un evento 0 exposicion
peligroso, y la severidad de la lesion o enfermedad que puede ser causada por el
evento o exposicion.

Salud en el Trabajo: Conjunto de actividades de las ciencias de la salud dirigidas
hacia la promocion de la calidad de vida de los servidores y contratistas a traves del
mantenimiento y mejoramiento de sus condiciones de salud.

Salud Ocupacional: Se entendera en adelante como Seguridad y Salud en el
Trabajo, definida como aquella disciplina que trata de la prevencion de las lesiones
y enfermedades causadas por las condiciones de trabajo y de la proteccion y
promocion de la salud de los servidores y contratistas. Tiene por objeto mejorar las
condiciones y el medio ambiente de trabajo, asi como la salud en el trabajo, que
conlleva la promocion y el mantenimiento de bienestar fisico, mental y social de los
servidores y contratistas en todas las ocupaciones.

Sistema de Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo SGSST: En lo sucesivo
se entenderad como el Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo
SG-SST. Este sistema consiste en el desarrollo de un proceso logico y por etapas,
basado en la mejora continua y que incluye la politica, la organizacion, la
planificacion, la aplicacion, la evaluacion, la auditoria y las acciones de mejora con
el objeto de anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar
la Seguridad y Salud en el Trabajo.

Sistema General de Riesgos Laborales: Es el conjunto de entidades publicas y
privadas, normas y procedimientos, destinados a prevenir, proteger y atender a los
servidores y contratistas de los efectos de las enfermedades y los accidentes que
puedan ocurrirles con ocasion o como consecuencia del trabajo que desarrollan.

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La version vigente esta
publicada en el repositorio oficial de la Personeria de Bogota, D. C.
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6. CONSIDERACIONES GENERALES

El Decreto 1499 de 2017 actualiz6 el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG) del que trata el Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015,
y establecié que el nuevo Sistema de Gestion, debe integrar los anteriores sistemas
de Gestion de Calidad y de Desarrollo Administrativo, con el Sistema de Control
Interno e hizo extensiva su implementacion diferencial a las entidades territoriales.
De esta manera, MIPG es un marco de referencia disefiado para que las entidades
ejecuten y hagan seguimiento a su gestion para el beneficio del ciudadano. No
pretende generar nuevos requerimientos, sino facilitar la gestion integral de las
organizaciones a través de guias para fortalecer el talento humano, agilizar las
operaciones, fomentar el desarrollo de una cultura organizacional sélida y promover
la participacion ciudadana, entre otros.

Es asi que la principal dimension que contempla MIPG es el Talento Humano y, de
hecho, se identifica como el corazén del modelo; esto hace que cobre aun mas
relevancia adelantar la implementacion de la Politica de Gestion Estratégica del
Talento Humano (GETH) y la apuesta por seguir avanzando hacia la consolidacion
de una mayor eficiencia de la administracion publica, pues son finalmente los
servidores publicos los que lideran, planifican, ejecutan y evallan todas las politicas
publicas.

Se evidencia en el Documento tipo pardmetro para la planeacion estratégica del
talento humano -Tomo |, del mes de septiembre de 2020, que este proporciona
orientaciones con respecto a la politica de Gestidén Estratégica de Talento Humano
en las entidades, para avanzar en la integracion y articulacion de su planificacion y
gue se contribuya al logro de los objetivos de las areas de talento humano y a los
objetivos misionales, de modo que se reduzcan las brechas identificadas en los
diagnésticos avanzando hacia un nivel de madurez mayor.

Finalmente, la Personeria de Bogota, D. C. enfoca sus esfuerzos en el
conocimiento, valoracion, interiorizacion y vivencia del grado de madurez, que, de
acuerdo con el autodiagnostico de la Gestion Estratégica del Talento Humano, se
encuentra en una fase de consolidacion, lo que implica mejorar y continuar con las
buenas practicas, desarrollando los estandares propuestos.

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La version vigente esta
publicada en el repositorio oficial de la Personeria de Bogota, D. C.
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7. DESARROLLO DEL DOCUMENTO

El Plan Estratégico de Talento Humano, se desarrolla a través del ciclo de vida del
servidor publico: ingreso, desarrollo y retiro; asi como, mediante la ejecucion de las
actividades de los Planes de capacitacion, bienestar, incentivos y seguridad y salud
en el trabajo.

Igualmente, la implementacién de este plan, se enfoca a potencializar las variables
con puntuaciones mas bajas, obtenidas tanto en el autodiagndstico de la Matriz
GETH, el autodiagndstico de Integridad, como en otras mediciones y al cierre de
brechas entre el estado actual y el esperado, a través de la implementacién de
acciones eficaces que transformen las oportunidades de mejora en un avance real.

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

7.1.1. Disposicion de informacion

De acuerdo con MIPG se debe contar con informacion oportuna y actualizada que
permita que el Plan Estratégico del Talento Humano tenga insumos confiables para
desarrollar una gestién que realmente tenga impacto en la productividad de los
servidores y, por ende, en el bienestar de los ciudadanos.

Por lo anterior, el desarrollo de la Dimension del Talento Humano en la Personeria
de Bogota, D. C., cuenta con la informacion actualizada de la plataforma estratégica,
caracterizacion de los servidores y de los empleos, asi como con los resultados
obtenidos en las diferentes mediciones adelantadas en el afio 2021.

7.1.2. Caracterizacién de la poblacion

A través de una Base de datos llamada Planta de Personal de la Personeria de
Bogota, D. C., se mantiene actualizada la informacion relacionada con: antigliedad,
nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacion, experiencia laboral, entre otros,
de los servidores de, como el principal insumo para la administracion del talento
humanao.

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La version vigente esta
publicada en el repositorio oficial de la Personeria de Bogota, D. C.
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7.1.3. Caracterizacion de los empleos

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

Nivel jerarquico Planta
ASESOR 27
ASISTENCIAL 385
DIRECTIVO 64
PROFESIONAL 526
Total 1002

Fuente: Elaboracién propia Direccién de Talento Humano. Corte 31 de diciembre de 2021.

Con base en lo anterior y para control y seguimiento de la informacién, la Direccién
de Talento Humano cuenta con la Base de datos de Planta de Personal y el Manual
de Funciones y Competencias Laborales, en donde se identifican y actualiza la
caracterizacion de dichos empleos conforme a las necesidades del servicio.

7.1.4. Resultados de Mediciones adelantadas en el alo 2021.

7.1.4.1. Diagnostico de la Gestion Estratégica del Talento
Humano através de la matriz de GETH.

De acuerdo con el diligenciamiento del autodiagnostico de las variables adelantado
por el Proceso de Gestion del Talento Humano, mediante la matriz GETH, donde
se evidencia una calificacion de 88.8 sobre 100, ubicandola en el nivel de madurez
“CONSOLIDACION”.

Este resultado permite identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para
incrementar el crecimiento de la gestion estratégica del talento humano, como se
muestra en la siguiente tabla, la cual presenta un comparativo de los diagnosticos
presentados en los afios 2018 — 2021.

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La version vigente esta
publicada en el repositorio oficial de la Personeria de Bogota, D. C.
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RUTAS DE
CREACION DE SUBRUTAS 2018 {2019 | 2020 | 2021
VALOR
- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para
gue todos se sientan a gusto en su puesto
- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo
RUTA DE LA | suficiente para tener una vida equilibrada: trabajo, ocio, | 71 | g7 | 88 | 90
FELICIDAD | familia, estudio
- Ruta para implementar incentivos basados en salario
emocional
- Ruta para generar innovacion con pasion
- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el
trabajo en equipo y el reconocimiento
- Ruta para implementar una cultura de liderazgo
RUTA DEL |preocupado por el bienestar del talento a pesar de que
CRECIMIENTO | esté orientado al logro 67 | 86 | 87 | 89
- Ruta para implementar un liderazgo basado en
valores
- Ruta de formacion para capacitar servidores que
saben lo que hacen
RUTA DEL - tha para implementar una cultura basada en el
SERvICIO [ SENVICIO
. 72 | 87 | 87 | 90
Al servicio de |- Ruta para mjplemerjtar una cultura basada en el logro
los ciudadanos | Y la generacion de bienestar
RUTADE LA |_ Ryta para generar rutinas de trabajo basadas en
CALIDAD “hacer siempre las cosas bien”
La cultura de ; 67 871 90 91
- Ruta para generar una cultura de la calidad y la
hacer Igs €0Sas | integridad
bien
RUTA DEL - Ruta para entender a las personas a través del uso
ANALISIS DE de los d 77 | 83 | 86 | 86
DATOS e los datos

En el cuadro anterior, se evidencia una variacion de las rutas de la Matriz de
Gestion, por lo cual, el Plan Estratégico de Talento Humano estara orientado a
generar acciones que permitan fortalecer las rutas de La Felicidad, El Servicio y La
Calidad a través de sus planes y programas.

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La version vigente esta
publicada en el repositorio oficial de la Personeria de Bogota, D. C.
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7.1.4.2. Medicion Clima Organizacional

e Resultados globales

IR TR

NIVEL DE RIESGO ENTIDAD

O

N. R. N. R.

Servidores sin N. R. Servidores Servid N.R. N.R.
personal a sin personal a ervi oresl con Contratistas Contratistas
cargo cargo (area) pefa?;f; a entidad area
(entidad)
18,22% 16,92% 10,26% 14,01% 13,45%

El nivel de riesgo total (N.R. Total) se obtiene a partir del promedio del total de los
resultados de los instrumentos y considerando tanto la percepcion sobre el area
como de la entidad. El resultado se mide en porcentaje de 0 a 100, siendo O la
ausencia de riesgo y 100 el maximo nivel de riesgo existente, asi mismo su
interpretacion se divide en 4 niveles Sin riesgo (0), riesgo bajo (1-33), riesgo medio
(34-66) y riesgo alto (67-100), escala que se ve reflejada en el resultado global y en
el de cada factor y dimensién.

Instrumento Nivel de riesgo
N. R. Servidores sin personal a cargo (entidad) Riesgo bajo
N. R. Servidores sin personal a cargo (area) Riesgo bajo
N. R. Servidores con personal a cargo Riesgo bajo

N.R. Contratistas entidad Riesgo bajo

N.R. Contratistas area Riesgo bajo

En la tabla se puede observar el nivel de riesgo resultado de cada uno de los
instrumentos, este resultado se convierte en el referente para préximas mediciones

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La version vigente esta
publicada en el repositorio oficial de la Personeria de Bogota, D. C.
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buscando que las mismas sean una ruta para la mejora del clima laboral y la calidad
de vida en el trabajo de todos los colaboradores de la entidad. Su medicion se
realizard de manera periddica de acuerdo con lo dispuesto por el DASCD. Los
resultados se obtuvieron de la aplicacion de tres instrumentos de la siguiente
manera.

Instrumento Poblacidn Total Area Entidad
Instrumento A Servidores sin personal a cargo 853 783 783
Instrumento B Servidores con personal a cargo 66 58 N/A
Contratistas Contratistas de la entidad 257 187 187
Total, personas entidad / encuestadas 1176 1028

Como resultado se presentan las recomendaciones de acuerdo con cada uno de los
instrumentos.

Nivel de riesgo global por areas

En esta seccion se describe el comportamiento del clima laboral y de ambiente
organizacional por areas de la entidad. Para ello, se considera su estructura
organica, en la que se encuentran los funcionarios a nivel de subsecretarios,
directores, asesores de despacho y jefes de oficinas asesoras que conforman las
diferentes dependencias de la entidad.

Numero de Nivel de riesgo/ Nivel de riesgo/
Area funcionarios y percepcion del drea | percepcion de laentidad
contratistas
Despacho de la personeria 7 8.24% 10%
Personeria auxiliar 21 15.20% 13.82%
Secretaria General 212 15.79% 16.15%
Direccién de planeacion 7 10.90% 16.43%
Oficina de control interno 11 9.17% 9.50%

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La version vigente esta
publicada en el repositorio oficial de la Personeria de Bogota, D. C.
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Numero de Nivel de riesgo/ Nivel de riesgo/
Area funcionarios y percepcion del area | percepcion de laentidad
contratistas
Oficina asesora de
comunicaciones 20 13.89% 13.38%
Oficina asesora juridica 7 11.92% 14.85%
Personeria delegada para
la segunda instancia 8 21.91% 18.53%
Direccién de tecnologias de
la informacién y las 26 16.46% 14.82%
comunicaciones
Personeria delegada para
la coordinacién del
Ministerio Publico Yy los 278 16.95% 18.03%
Derechos Humanos
Personeria delegada para
la coordinacion de
Prevencién y Control a la 149 16.34% 17.88%
Funcion Publica
Personeria delegada 0 o
para la coordinacién de 116 12.81% 14.48%
PotestadDisciplinaria
Personeria delegada para
la coordinacién de Gestién 166 19.48% 19.39%
de las Personerias
Locales

e Acciones realizadas en la vigencia 2021

Inicialmente se determind la necesidad de priorizar tanto las tematicas a abordar
como los grupos o areas a intervenir en la Entidad. Para esto, se tuvieron en cuenta
variables como: nivel de exposicion a riesgos laborales en el ambito de trabajo,
resultados de la evaluacion del clima laboral y ambiente organizacional del 2020 y
solicitud de apoyo por parte de algunas areas de la Entidad.

La metodologia empleada para la intervencion del clima laboral se baso en la
intervencion de grupos focales y el desarrollo de talleres masivos con base en la
metodologia “Experiencial basada en construccién, reflexién, analisis y evaluacion

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La version vigente esta
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de situaciones reales”. El aprendizaje resultante de las acciones inherentes al
aprendizaje experiencial, y una fase de aprendizaje de la retroalimentacion.

La Subdirecciéon de Desarrollo de Talento Humano a través de la caja de
compensacion familiar CAFAM eje de formacion, desarroll6 ocho (8) jornadas de
Clima laboral dirigidas a todas las dependencias delegadas y algunas dependencias
administrativas de la Entidad.

Por su parte en la intervencion de grupos focales se realizaron entrevistas
semiestructuradas con cada uno(a) de los(as) lideres de las areas, en las cuales se
dieron a conocer los objetivos y acciones de la intervencién, donde él o la
Personero(a) local describia la estructura y dindmica cotidiana de su equipo de
trabajo. De manera simultanea, otro de los profesionales se reunia con los
integrantes presentes en la dependencia para realizar un sencillo ejercicio de pausa
cognitiva y un breve dialogo dirigido, en el que tomaba nota de las percepciones,
interacciones y aspectos de convivencia y relaciones laborales del equipo.

Con la informacion recolectada se organizaron los talleres a desarrollar en cada
dependenciay la fecha en la que se realizaria la visita de intervencion.

Cada dependencia tuvo la oportunidad de contar con dos talleres de intervencién
que abarcaban las teméticas definidas por el equipo de trabajo de la dependencia.

TEMATICAS DESARROLLADAS

Los temas definidos para la intervencion del clima laboral se especifican en el
siguiente cuadro:

ITEM TEMA

LIDERAZGO

Jornada de retroalimentacion y reconocimiento de la labor, estilos de liderazgo, cohesién del equipo y
orientacion al logro.

RELACIONES FAMILIARES
Jornada de re significacion y fortalecimiento de las relaciones y dinamicas familiares.

AUTOCONOCIMIENTO
3 Jornada de autoconocimiento y reflexién para conocernos profundamente para entender las
emociones, defectos, cualidades y problemas en cualquier contexto.

ESTRES
Jornada de adquisicion de herramientas para el adecuado manejo del estrés.

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La version vigente esta
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MANEJO DE EMOCIONES

Jornada que brindara herramientas en esta habilidad social.

5
Grupo de servidores expuestos a elevadas demandas emocionales debido a que realizan atencion al
publico.

6 COMUNICACION ASERTIVA

RESOLUCION DE CONFLICTOS
7 Jornada experiencial sobre técnicas y habilidades para buscar soluciones no violentas a conflictos,
problemas o malentendidos que afectan el ambito laboral.

etc.

TRABAJO EN EQUIPO
Jornada de desarrollo de habilidades en torno al trabajo en equipo: cohesion, pertenencia, respeto,

RESULTADOS OBSERVADOS

Los resultados obtenidos en la intervencién a grupos focales, se consolidan en la
siguiente tabla:

CONSOLIDADO DE INTERVENCION PERSONERIAS LOCALES
P . Primer Tercer Total. N°
N° eLSO”T”a Fecha: e Fecha: Segundo Encuentro Fecha: Encuentro | otal,
ocal Tema: Tt Tema: ncuentros
Trabaio E Salud Mental -
RAFAEL URIBE Intervencion rabajo En Casa vs Estrategias de
1 URIBE 2021/09/21 Grupos 27/09/2021 | Teletrabajo 13/10/2021 Afrontamiento 3
Focales - Accidente Laboral y )
ocales Adaptacion al Cambi de Ansiedad y
Acercamiento aptacion al Lambio El Estrés
Fortalecimiento Del Yo
ANTONIO Intervencion Interior Clima Laboral
2 NARINO 2021/08/31 Grupos 2021/09/14 Adaptacién al Cambio 10/11/2021 y Trabajo En 3
Focales - Resiliencia y Equipo
Acercamiento SaludMental
I No fue ; ; No fue posible
Intervencion posible No fue posible No fue posible
BARRIOS i concretar
3 UNIDOS 2021/09/24 Grupos concretar concretar concretar visita et 1
Focales - visita visita visita
Acercamiento
Fortalecimiento Del
Intervencion Yolnterior Clima Laboral
4 SANTAFE 30/08/2021 Grupos 2021/09/14 Adaptacién al Cambio 2021/09/20 y Trabajo En 3
Focales - Resiliencia y Equipo
Acercamiento SaludMental
Se hicieron 4
Intervencion Habilidades Sociales visitas, dos de
5 SUBA 30/08/2021 Grupos 16/09/2021 yAdaptacion al ellas fallidas por 2
Focales - Cambio ausencia del jefey
Acercamiento del personal.
Intervencion Habilidades Sociales .
6 ENGATIVA | 30/08/2021 Grupos 21/09/2021 | yAdaptacion al 21/09/2021 Clima Laboral 3
Focales - Cambio y TIrEabgjo En
Acercamiento quipo
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CONSOLIDADO DE INTERVENCION PERSONERIAS LOCALES
P . Primer Tercer Total. N°
N° e:_son?rla Fecha: Ui Fecha: Segundo Encuentro Fecha: Encuentro | _ O,
ocal A T E— ncuentros
La segunda
Intervencion . intervencion no
7 | TUNJUELITO |2021/08/31 Grupos | 2021/10/20 | ClimaLaboraly se pudo realizar 2
TrabajoEn p
Focales - Eaui por falta de
) quipo '
Acercamiento tiempo.
No fue f ibl
Intervencion posible No fue posible No fue posible No fue posible
8 | KENNEDY |2021/10/29 Grupos concretar concretar concretar visita concretar 1
Focales - visita visita visita
Acercamiento
Se realizé una
| . Gnica
ntervencion . -
; 1
9 | PD.SECTOR | 59/09/2021 Grupos 04/11/2021 | Clima Laboral y IMerveneion por 3
SALUD TrabajoEn solicitud de la
Focales - Equipo lider debido a la
Acercamiento temporada de fin
de afio.
Total, Intervenciones 21
Total, P.Ls. Intervenidas 8

Asi mismo los resultados obtenidos en el desarrollo de los talleres de clima laboral
desarrollados en Cafam se presentan en la siguiente tabla:

N° DE
JORIADE TEVA AS-II-S(?I:II-EAI\\II:I:ES

1 Liderazgo 57
2 Autoconocimiento 44
3 Manejo de estrés 28
4 Comunicacion Efectiva 39
5 Resolucion de Conflictos 37
6 Manejo de Emociones 34
7 Trabajo en equipo 29
8 Relaciones Interpersonales 48

TOTAL 288

e Conclusiones

v Se observdé una buena participacion de servidores y lideres de las
dependenciasconvocadas a los talleres de clima laboral en CAFAM.
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v' Todas las actividades desarrolladas favorecieron la interaccion cuidadosa
de los participantes que manifestaron la necesidad de ese ese re encuentro
presencial con sus compafieros de trabajo, luego de un periodo de
aislamiento social generado por el COVID-19.

v Las actividades generaron niveles de reflexion profunda acerca de la
importancia del cuidado del ambiente laboral y la participacion fundamental
de cada integrante de las areas enla Entidad.

v Los participantes expresaron la necesidad de continuar fomentando estos
encuentros de aprendizaje, participacion y reflexibn (en espacios
presenciales internos y externos) que favorecen el bienestar en los
ambientes laborales.

v" En los grupos focales se reconocié la importancia del cuidado de la salud
fisica y mentalde los integrantes, asi como la importancia de contar con
estilos de comunicacion e interaccion positivos que favorezcan el trabajo en
equipo y el cumplimiento de los objetivos de cada area.

e Acciones arealizar en la vigencia 2022

Para la presente vigencia se llevar4 a cabo la evaluacion del clima laboral de
acuerdo con los lineamientos de fecha, modo y metodologia que indique el
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital (DASCD) para la Personeria
de Bogot4, D. C.

7.1.4.3. Medicion Formulario Unico Reporte de Avances de
la Gestion — FURAG

Para la identificacion del autodiagnostico y de la Linea Base de MIPG, asi como
para la evaluacion de la gestién, se desarrolla la medicion del Formulario Unico
Reporte de Avances de la Gestion — FURAG, bajo los lineamientos e instrumentos
establecidos para ello. EI FURAG Il consolido en un solo instrumento la evaluacion
de todas las dimensiones del Modelo, incluida la correspondiente a la dimension de
Talento Humano.

Por ello, a continuacién, se evidencia los resultados del autodiagnostico mediante
el FURAG I, para el afio 2021:
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Puntaje Politica de Estratégica del Talento Humano: 97.1
ESTRATEGIA/HITO Puntaje
IOLTALENTO HUMANO Calidad de la planeacion estratégica del | 97,4
talento humano
IO2TALENTO HUMANO Eficiencia y eficacia de la seleccion | 81,8
meritocratica del talento humano
IOSTALENTO HUMANO Desarrollo y bienestar del talento humano en | 91,4
la entidad
IOATALENTO HUMANO Desvinculacion asistida y retencién del | Sin datos
conocimiento generado por el talento humano
Puntaje Politica de Integridad: 84.5
ESTRATEGIA/HITO Puntaje
IOSINTEGRIDAD Cambio cultural basado en la implementacién del | 88,7
codigo de integridad del servicio publico
IOGINTEGRIDAD Gestion adecuada de conflictos de interés y | 81,0
declaracion oportuna de bienes y rentas
I07INTEGRIDAD Coherencia entre la gestion de riesgos con el control | 75,9
y sancion

De acuerdo a lo anterior, no se establecieron recomendaciones especificas para
las Politicas de Gestidn Estratégica de Talento Humano y de Integridad, no
obstante, se determinaron las siguientes acciones para fortalecer la gestion de la
Politica de Control Interno en el segundo semestre de 2021, asi:

POLITICA RECOMENDACION ACCIONES A REALIZAR
(05/08/2021 / 12/11/2021)

Control Monitorear el cumplimiento de los | Informe de la Campafa realizada

Interno estdndares de conducta y la|sobre el Cdédigo de Integridad

practica de los principios y valores
del servicio publico, por parte del
comité institucional de
coordinacion de control interno.

durante la vigencia 2021, el cual
incluya los resultados,
apropiacion e impacto de la
misma en los servidores de la
Entidad
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e Acciones realizadas en la vigencia 2021

De acuerdo con lo establecido en el Plan de Gestion de la Integridad para la vigencia
2021 que hace parte del Plan Anticorrupcion y de Atencion al Ciudadano, se
desarrollaron dos campafias denominadas: "Servidor(a)/Contratista integro
Sobresaliente” y "Todos(as) Somos Gestores(as) de Integridad”, en el periodo
comprendido del 17 de agosto al 19 de noviembre del afio en curso, abordando
cada uno de los siete valores del Cédigo de Integridad de la Personeria de Bogota,
D.C., durante dos semanas. A continuacion se presentan los resultados generales
de dichas campafas:

CAMPANA " SERVIDOR(A)/CONTRATISTA INTEGRO SOBRESALIENTE":

VALOR #POSTULADOS # DEPENDENCIAS
HONESTIDAD 31 23
RESPETO 28 25
COMPROMISO 19 18
DILIGENCIA 20 19
JUSTICIA 21 20
CRECIMIENTO PERSONAL 21 21
LIDERAZGO 23 20

CAMPANA " TODOS(AS) SOMOS GESTORES(AS) DE INTEGRIDAD":

VALOR # DEPENDENCIAS
HONESTIDAD 22
RESPETO 19
COMPROMISO 17
DILIGENCIA 14
JUSTICIA 17
CRECIMIENTO PERSONAL 15
LIDERAZGO 16

Es importante resaltar que aun cuando la participacion no incluyé todas las
dependencias, en actividades previas del plan mencionado anteriormente, se
incluyeron actividades de capacitacion y socializacibn que abarcaron a
directivos(as), gestores(as) y demas servidores(as) y contratistas con replicacion de
las mismas al interior de las areas.

Con respecto a la apropiacion e impacto, se aplicd el Test de Percepcién de

Integridad de manera online mediante formulario de Forms, remitido a todos(as)
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los(as) colaboradores(as) de la Entidad, sin importar el tipo de vinculacion, en el
periodo comprendido del 6 al 10 de diciembre de los corrientes, el procesamiento
de las respuestas obtenidas con la participacion de 698 servidores(as) y
contratistas, permitio llegar a los siguientes resultados:

NIVEL DE

INDICADOR APROPIACION2021

ASPECTOS POR MEJORAR

CODIGO DE INTEGRIDAD 93% Diligencia, Honestidad y Compromiso.

Decir mentiras para salir de aprietos, no suministrar

HONESTIDAD informaciéon completa de trabajosanteriores.

83%

Atencién de ciudadanos u otros(as) servidores(as)
publicos(as), cuando se presentan con actitudes
emocionales fuertes.

Posibilidad de prestar servicios adicionales a los
de su vinculacion con la Entidad, y el estar mas
abiertos a proponer mejoras en su trabajo a sus
jefes.

Uso de los recursos asignados, sobre todo en el
caso de vidticos, y el uso del tiempo laboral parael
cumplimiento de las funciones; si el(la) servidor(a)
es asertivo(a) en la forma de solicitar plazos y
ayudas adicionales.

Meritocracia no es la practica recurrente de
contratacion de personal.

Resistencia al cambio, y el interés por las
capacitaciones que sean pertinentes a lasfunciones
y misién de la Entidad.

Manera como se obtiene el reconocimiento,
sobresaliendo por encima de otros., y en ocasiones
ambiente laboral que promueve desconfianza,
individualismo, rivalidad y preferencias.

RESPETO 88%

COMPROMISO 84%

DILIGENCIA 77%

JUSTICIA 87%

CRECIMIENTO PERSONAL 90%

0
LIDERAZGO 89%

e Acciones arealizar en la vigencia 2022

Para la presente vigencia, se diligenciara el instrumento FURAG en las fechas
establecidas, en lo concerniente a la politica de desarrollo administrativo - Gestion
del Talento Humano, con el fin de verificar, medir y evaluar la evolucién de la Gestién
Estratégica de Talento Humano, frente a la eficacia y a los niveles de madurez,
como una mirada complementaria y como linea para el mejoramiento continuo en
la Gestion. Los resultados obtenidos de esta medicion, permitiran la formulacion de
acciones de mejoramiento a que haya lugar.
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7.2. DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO
HUMANO

El Plan Estratégico de Talento Humano, se desarrolla a través del ciclo de vida del
servidor publico ingreso, desarrollo y retiro; asi como, mediante la ejecucion de las
actividades de los Planes de capacitacion, bienestar, incentivos y seguridad y salud
en el trabajo.

Igualmente, a implementacién de este plan, se enfoca a potencializar las variables
con puntuaciones mas bajas, obtenidas tanto en el autodiagnostico de la Matriz
GETH, como en otras mediciones y al cierre de brechas entre el estado actual y el
esperado, a través de la implementacién de acciones eficaces que transformen las
oportunidades de mejora en un avance real.

7.2.1. PLANES DE TALENTO HUMANO 2022

7.2.1.1. Plan Anual de Vacantes
Objetivo:

e Identificar las necesidades de la planta de personal, disponiendo de la
gestién del talento humano como una estrategia organizacional para el logro
de los objetivos y metas misionales.

7.2.1.2. Plan de Prevision de Recursos Humanos

Objetivo:

e Definir los lineamientos para la previsién del talento humano en la Personeria
de Bogot4, D. C., a fin de mejorar el desempefio organizacional, mediante la
identificacion, aprovechamiento y desarrollo de la capacidad de los
funcionarios y la proyeccion en el tiempo de las necesidades especificas de
personal, en concordancia con los principios que rigen la funcién publica.
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A través de los dos planes anteriores, se velara por la vinculacion del mejor talento
humano mediante herramientas de seleccion que permitan identificar el candidato
con las competencias, los conocimientos técnicos y la vocacién de servicio
requerido, para articular su desempefio con los objetivos institucionales.

Es asi como el procedimiento de vinculacion de servidores(as) se destacara por su
transparencia, legalidad y prontitud, a través del cumplimiento de los procedimientos
establecidos, con el fin de ofrecer el personal competente que aporte a la
consecucion de las metas de la Entidad.

7.2.1.3. Plan Institucional de Capacitacion

Objetivos:

« Contribuir al mejoramiento institucional fortaleciendo las competencias de los
servidores(as) desde las dimensiones del ser, saber y hacer, elevando asf sus
niveles de eficacia y de compromiso con respecto a las politicas, planes,
programas, proyectos y los objetivos misionales de la Entidad.

« Permitir el aprendizaje pertinente de los(as) servidores(as) con el fin de elevar
sus niveles de satisfaccion personal y laboral, promoviendo asi el desarrollo
integral del talento humano y el afianzamiento de una ética del servicio publico
al interior de la Entidad.

« Afianzar la capacidad, tanto individual como colectiva de los servidores (as),
de aportar conocimientos, habilidades y actitudes para el mejor desempefio
laboral y para el logro de los objetivos de la Entidad.

A través del Plan Institucional de Capacitacion esta enfocado en contribuir al
mejoramiento institucional fortaleciendo las competencias de los servidores(as)
desde las dimensiones del ser, saber y hacer, elevando asi sus niveles de eficacia
y de compromiso con respecto a las politicas, planes, programas, proyectos y los
objetivos misionales de la Entidad. Esto, a partir del diagnéstico de necesidades de
capacitacion que se realice a través de la metodologia de Diagnostico de
Necesidades de Aprendizaje Organizacional. Asi mismo, en articulacion con el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), en la Dimension Talento
Humano, se incluyen las Rutas de Creacion de Valor y las Lineas Temaéticas:
Gestidn del conocimiento y la innovacion, Creacion de valor publico, Transformacion
digital, Probidad y ética de lo publico.
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7.2.1.4. Plan Institucional de Bienestar

Objetivos:

e Propiciar el mejoramiento de la calidad de vida de los(as) servidores(as), a
través de la ejecucion de actividades orientadas a implementar condiciones
que favorezcan su desarrollo integral y el de su nacleo familiar, con el fin de
elevar los niveles de satisfaccion, eficacia y pertinencia.

A través del Plan de Bienestar que se construye a partir de los diferentes resultados
y recomendaciones de diagndsticos 0 encuestas de necesidades, intereses y
expectativas de Bienestar, entre otras, se tomara como linea para el desarrollo de
actividades, apostando a iniciativas de intervencibn que impacten a los
servidores(as) en su estilo de vida, puesto de trabajo, salud fisica y riesgo
psicosocial, entre otros, para mejorar la productividad y cumplimiento de resultados
institucionales.

Continuar con la oferta de Horarios Flexibles de conformidad con las politicas y
directrices impartidas por el Gobierno Nacional y ampliar la cobertura del
Teletrabajo, para los servidores segun el proceso establecido y que realizado
cumplan con los requerimientos que exigen esta modalidad de conformidad con la
normatividad vigente, asi como las estadisticas y la medicién de su impacto.

7.2.1.5. Plan Institucional de Incentivos

Objetivos:

e Promover la cultura de reconocimiento y estimulo al desempefio en niveles
de excelencia y el compromiso de los(as) servidores(as) de la Entidad, para
propiciar una cultura laboral orientada a la calidad y productividad, bajo un
esquema de mayor aporte al cumplimiento de los objetivos trazados en el
Plan Estratégico Institucional, asi como una cultura de servicio, dentro de un
entorno laboral dinamico, competitivo, innovador, eficiente y eficaz.

e Favorecer el desarrollo integral de los(as) servidores(as) de la Entidad, con
énfasis en el mejoramiento de su calidad de vida laboral a través de
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actividades de estimulos, incentivos y reconocimientos a su buen
desempeiio.

A través del Plan de Incentivos, se pretende reconocer el desemperio a los mejores
servidores(as) asi como fomentar la cultura de reconocimiento y estimulo al
desempeiio en niveles de excelencia y el compromiso de los(as) funcionarios(as)
de la Personeria de Bogota, D. C., para propiciar una cultura laboral orientada a la
calidad y productividad, bajo un esquema de mayor aporte al cumplimiento de los
objetivos trazados en el Plan Estratégico Institucional, asi como una cultura de
servicio, dentro de un entorno laboral dindmico, competitivo, innovador, eficiente y
eficaz.

7.2.1.6. Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

Objetivo:

e Describir las actividades establecidas en el Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud en el Trabajo, para dar cumplimiento integral a la Politica, objetivos,
requisitos legales y los establecidos por la Personeria de Bogota, D.C.

A través de este plan, se pretende realizar acciones tendientes a la prevencion de
accidentes de trabajo y enfermedades de origen laboral, asi como la promocién de
la salud de todos los colaboradores de la Personeria. Realizar una permanente
identificacion y eliminacion o mitigacion de peligros, evaluacion, valoracion de
riesgos, asi como la determinacién de controles, que permitan reducir las lesiones,
enfermedades laborales, dafios a la propiedad, impacto socio-ambiental,
garantizando un ambiente de trabajo sano, seguro y sostenible. Igualmente,
Identificar y prevenir las condiciones y factores que afectan o pueden afectar la
salud y seguridad de los servidores(as) publicos(as) y contratistas, para garantizar
un ambiente de trabajo adecuado. Proteger la seguridad y salud de todos los
trabajadores, mediante la mejora continua del Sistema de Gestion de la Seguridad
y Salud en el Trabajo (SG-SST).

Implementar programas de actividad fisica, equilibrio de vida, alimentacion sana,
liderazgo en valores, entorno fisico, prevencién del riesgo (exdmenes médicos), con
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el objetivo de crear en los servidores una cultura de autocuidado y Seguridad y
Salud en el Trabajo, que incite al compromiso, la disminucion de estrés y toma de
consciencia de los riesgos de no practicar habitos de vida saludables, para mejorar
los indices de productividad y cumplimiento de resultados para asi enaltecer al
servidor publico.

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

Una vez efectuada la calificacion de la Matriz de Gestion Estratégica de Talento
Humano, herramienta de autodiagnostico del Departamento Administrativo de la
Funcion Publica — DAFP, con corte 31 de diciembre de 2021, se identifico el
siguiente plan de accion:

a. Nombre de la Ruta de Creacion de Valor con menor puntaje:

¢ Ruta del Analisis de datos - conociendo el talento
b. Subrutas en las que se obtuvo puntajes mas bajos:

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

¢ Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion de
bienestar

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

c. De las variables encontradas, se identificaron aquellas en las que seria
pertinente y viable iniciar mejoras en el corto y mediano plazo y se
establecieron alternativas de mejora, asi:
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Mejoras a Implementar
Variables resultantes Alternativas de mejora (Incluir plazo de la
implementacion)
Realizar medicion de clima laboral _Reallzar la mefjl|0|on de c!lr_nanlaboral que 30/12/2022
incluya el tema "ambiente fisico
Alistamiento e implementacion de
ajustes  razonables entorno al Realizar un diagnéstico de accesibilidad y
cumplimiento Decreto 2011 de 2017, andlisis de puestos de trabajo, implementar 30/12/2022
vinculacion de  personas  con las recomendaciones y medir su impacto
discapacidad en el sector publico.
Contar con un mecanismo de
informacién que permita visualizar en
tiempo real la planta de personal y
generar reportes, articulado con la
némina o] independiente, Implementar las mejoras y/o disefiar una
diferenciando: herramienta que permita visualizar en 30/12/2022
- Planta global y planta estructural, por | | tiempo real, la informaciébn o reportes
grupos internos de trabajo solicitados por el autodiagnéstico GETH.
- Tipos de vinculacion, nivel, cédigo,
grado
- Antigliedad en el Estado, nivel
académico y género
Contar con mecanismos para verificar Implementar las mejoras y/o disefiar una
si existen servidores de carrera herramienta que permita verificar si existen 30/12/2022
administrativa con derecho servidores de carrera administrativa con
preferencial para ser encargados derecho preferencial para ser encargados.

Este plan de accién se identifica como la prioridad para el desarrollo e impacto de
las variables con puntajes mas bajos segun lo establecido en la Matriz Estratégica
de Talento Humano. Asi mismo, se establecen oportunidades de mejora adicionales
que permitiran generar mayor impacto en las diferentes variables y contribuyan a la
calificacion de la Matriz de Gestidn Estratégica de Talento Humano para la

respectiva vigencia.

Adicionalmente, se tendran en cuenta las demas actividades de gestion con
puntajes mas bajos, que requieren acciones a ejecutar para mejorar su calificacion,

a través del Plan de Accion del MIPG para la vigencia 2022.
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7.2.3. MATRIZ DE ACTIVIDADES DE LOS

COMPONENTES DE TALENTO HUMANO

N° de
Componentes actividades Fechas Responsables
Provision de > 01/01/2022-31/12/2022 | Direccion de Talento Humano
empleos
Capacitacién Subdireccién de Desarrollo del
14 01/01/2022-31/12/2022 Talento HumMano
Bienestar 72 01/01/2022-31/12/2022 Subdireccion de Desarrollo del
Talento Humano
Incentivos Subdireccién de Desarrollo del
14 01/01/2022-31/12/2022 Talento Humano
Seguridad y Salud 125 01/01/2022-31/12/2022 | Subdireccion de Desarrolio del
en el Trabajo Talento Humano

7.3. PLANEACION 2022

De acuerdo con la Planeacion Estratégica Institucional, se establecieron las
siguientes acciones para el Proceso de Gestion del Talento Humano:

ENTREGABLE

ACTIVIDADES ESTRATEGICAS

Plan
Estratégico del
Talento
Humano
ejecutado  al
100%

Actualizar y publicar el Plan Estratégico de Talento Humano.

Formular y publicar los planes de Talento Humano.

Implementar Plan de Accidn Matriz GETH.

PLAN OPERATIVO

Gestionar el 100% de las novedades y situaciones administrativas de los servidores
publicos de la Entidad.

Incluir el 97% de las Novedades en la nbmina oportunamente, para liquidacion y pago.

Lograr el 96 % de usuarios internos satisfechos con las solicitudes de servicios
atendidas de la SGTH.

Formular e implementar el 100% del Plan Institucional de Capacitacion de la vigencia.

Formular e implementar el 100% del Plan Institucional de Bienestar de la vigencia.

Formular e implementar el 100% del Plan Institucional de Incentivos de la vigencia.

Disefiar e implementar el 100 % del Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo
de la vigencia.

Realizar 21 capacitaciones sobre los Sistemas de Gestion y Evaluacion del
Desempefio Laboral de la Entidad.

PLAN ANTICORRUPCION Y DE ATENCION AL CIUDADANO

Desarrollar las actividades asignadas al proceso de Gestién del Talento Humano en
los componentes y subcomponentes que correspondan, del PAAC.

Desarrollar las actividades asignadas al proceso de Gestion del Talento Humano en
el componente “iniciativas adicionales” correspondientes al Plan de Integridad.
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7.4. PRESUPUESTO Y RECURSOS

El presupuesto sera el asignado para cada uno de los Planes de Gestion de Talento
Humano, en la respectiva vigencia.

No obstante, la entidad también dispondrd de sus propios recursos fisicos y
humanos que, con base en una administracion eficiente y transparente, de
cooperacion y articulacion intra e interinstitucional, que posibilitaran la ejecucién de
las actividades para las cuales no se requiere presupuesto.

Adicionalmente, la entidad contara con el acompafiamiento y apoyo de la ARL y la
Caja de Compensacion Familiar, conforme a las facultades establecidas en la ley y
reglamentos.

7.5. EVALUACION DEL PLAN

7.5.1. EVALUACION DE PLANEACION ESTRATEGICA DE
TALENTO HUMANO

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

a. Matriz de Gestion Estratégica del Talento Humano — DAFP

La herramienta permitird hacer un nuevo autodiagnostico, para identificar el avance
y el estado de madurez en la implementacion de la politica y/o plan.

Igualmente, en el formato de Plan de Accién - Gestion Estratégica del Talento
Humano, de la misma Matriz, se permite hacer la Evaluacion de la eficacia de las
acciones implementadas, para las variables resultantes de las rutas y subrutas con
menor puntaje.

b. FURAG Il (Formato unico de reporte de avance de la gestion).

Este instrumento esta disefiado para la verificacion, medicién y evaluacién de
evolucion de la Gestion Estratégica de Talento Humano, frente a la eficacia y a los
niveles de madurez, como una mirada complementaria y como linea para el
mejoramiento continuo en la Gestion. Se diligenciara en las fechas establecidas lo
concerniente a la politica de desarrollo administrativo - Gestidon del Talento Humano.
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Los resultados obtenidos de esta medicidén, permitiran la formulacion de acciones
de mejoramiento a que haya lugar.

c. Plan Estratégico Institucional y Plan Operativo Anual - POA

A través del Plan Estratégico Institucional y el Plan Operativo Anual - POA, se
integran los lineamientos de la planeacion de cada proceso institucional y son el
insumo necesario con los que cuenta la Oficina de Control Interno para la evaluacion
de procesos/dependencias. Alli se evidenciara la Gestion Estratégica de Talento
Humano.

De otra parte, las acciones y estrategias de Talento Humano se establecen en los
planes de Bienestar, Incentivos, Capacitacion, Plan Anual de Seguridad y Salud en
el Trabajo, Plan de Prevision de Recursos Humanos y Plan Anual de Vacantes,
estos se operativizan mediante la ejecucién del Plan Operativo Anual-POA, cuyo
seguimiento se realiza a través de las hojas de vida de los indicadores de gestion
del Proceso y la plantilla para reporte interno de indicadores POA.

Asi mismo, cada Plan del Proceso de Gestion de Talento Humano cuenta con un
mecanismo de evaluacion establecido en cada documento.

8. NORMATIVIDAD APLICABLE

8.1. PLAN ANUAL DE VACANTES

TIPO DE - < ARTICULO(S)
NORMA NS, ANE SULSOIX APLICACION
Ley 797 2003 Congreso de Todos
Colombia
Ley 909 2004 Congreso de Todos
Colombia
12 de agosto Concejo de
Acuerdo 20161000001346 de 2016 Bogota. D. C. Todos
30 de Congreso de
Ley 1821 diciembre de Cogljombia Todos
2016
Presidencia de
Decreto 051 2018 la Republica Todos
de Colombia
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TIPO DE . ~ ARTICULO(S)
NORMA NUMERO ANO EMISOR APLICACION
Departamento
Decreto 815 2018 Administrativo Todos
de la Funcién
Publica DAFP
Ley 1960 2019 Congreso de Todos
Colombia
Concejo de
Acuerdo 755 2019 Bogota, D. C. Todos
8.2. PREVISION DE RECURSOS HUMANOS
TIPO DE - ~ ARTICULO(S)
NORMA NUMERO ANO EMISOR APLICACION
Ley 909 2004 Congreso de Todos
Colombia
18 de Concejo de
Acuerdo 514 diciembre de Bo otél D C Todos
2012 gota, L. &.
Presidencia de
Dec_reto 648 2017 la Republica de Todos
Nacional .
Colombia
Presidencia de
Decreto 051 2018 la Republica de Todos
Colombia
Departamento
Decreto 815 2018 Administrativo Todos
de la Funcién
Publica DAFP
Ley 1960 2019 Congreso de Todos
Colombia
Concejo de
Acuerdo 755 2019 Bogota. D. C. Todos
8.3. BIENESTAR
TIPO DE . . ARTICULO(S)
NORMA NUMERO ANO EMISOR APLICACION
Constitucion
Politica de - - - 2
Colombia
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TIPO DE - & ARTICULO(S)
NORMA NUMERO ANO EMISOR APLICACION
Presidencia de
Decreto 1567 1998 la Republica de 3
Colombia
Congreso de
Ley 734 2002 Colombia 33
Ley 909 2004 Congreso de Todos
Colombia
Departamento
Decreto 1083 2015 Administrativo Todos
de la Funcién
Publica DAFP
8.4. CAPACITACION
TIPO DE - & ARTICULO(S)
NORMA NUMERO ANO EMISOR APLICACION
Constitucién
Politica de - 1991 - 54
Colombia
Presidencia de
Decreto 1567 1998 la Republica de Todos
Colombia
Congreso de
Ley 734 2002 Colombia 33y 34
Congreso de
Ley 909 2004 Colombia 16y 36
Alcaldia Mayor
Decreto 024 2005 de Bogota, D. Todos
C.
Ley 1064 2006 Congreso de Todos
Colombia
Departamento
Decreto 1083 2015 Admlnlstra'qy 0 Todos
de la Funcion
Publica DAFP
Presidencia de
Decreto 612 2018 la Republica de Todos
Colombia
Presidencia de
Decreto Ley 894 2017 la Republica de Todos
Colombia
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TIPO DE - & ARTICULO(S)
NORMA NUMERO ANO EMISOR APLICACION
Presidencia de
Decreto 1499 2017 la Republica de Todos
Colombia
Departamento
Decreto 815 2018 g\dmlnlstra@lyo Todos
e la Funcion
Pablica DAFP
Guia
Metodoldgica
. para la . Departamento
implementacion Administrativo
del Plan - 2017 o, Todos
Nacional de d,e Ifa Funcion
> Pdblica . DAFP
Formacion y
Capacitacion
(PNFC)
Departamento
Decreto 815 2018 | Administrativo Todos
de la Funcion
Puablica . DAFP
. Departamento
Plan Nacional de - .
Formacion y - 2020-2030 Admlnlstra'glyo Todos
Capacitacion d,e I_a Funcion
Puablica . DAFP
8.5. INCENTIVOS
TIPO DE - ~ ARTICULO(S)
NORMA NUMERO ANO EMISOR APLICACION
Constituciéon
Politica de - - - Todos
Colombia
Presidencia de
Decreto 1567 1998 la Republica de Todos
Colombia
Ley 734 2002 Congreso de Todos
Colombia
Ley 909 2004 Congreso de Todos
Colombia
Ley 1811 2016 Congreso de Todos
Colombia
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TIPO DE . ~ ARTICULO(S)
NORMA NUMERO ANO EMISOR APLICACION
Departamento
Decreto 1083 2015 Administrativo Todos
de la Funcién
Publica DAFP
Orientaciones Departamento
meto_dologlcas i 2012 Admlnlstrat_|yo Todos
del sistema de de la Funcién
estimulos. Publica DAFP
8.6. SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
TIPO DE . - ARTICULO(S)
NORMA NUMERO ANO EMISOR APLICACION
Ley 009 1979 Congreso de Todos
Colombia
Ministerio de
Resolucion 2013 1986 Trabajo y Todos
Seguridad
Social
Ministerio de
Decreto Ley 1295 1994 Goblerpo_de Todos
la Republica
de Colombia
Ley 776 2002 Congreso de Todos
Colombia
Ministerio de
Resolucion 1401 2007 la Proteccion Todos
Social
Ministerio de
Resolucion 2346 2007 la Proteccion Todos
Social
Ministerio de
Resolucion 2646 2008 la Proteccion Todos
Social
Ley 1010 2006 Congreso de Todos
Colombia
Ministerio de
Ley 1562 2012 Salud y Todos
Proteccion
Social
Decreto 1352 2013 M|n|ster|c_) del Todos
Trabajo
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TIPO DE . ~ ARTICULO(S)
NORMA NUMERO ANO EMISOR APLICACION
Decreto 1477 2014 Mm'Ste”Q del Todos
Trabajo
Decreto 1072 2015 Ministerio del Todos
Trabajo
Decreto 0171 2016 Mmlsterlq del Todos
Trabajo
Decreto 052 2017 Mlnlsten(_) del Todos
Trabajo
Decreto Presidencia
2106 2019 de la Todos
Republica de
Colombia
Resolucion 0312 2019 Mlnlsten(_) del Todos
Trabajo
Resolucion 2404 2019 Ministerio del Todos
Trabajo
Ministerio de
Resolucion 777 2021 Sahujx Todos
Proteccion
Social
Ministerio de
Resolucién 1687 2021 Salud y Todos
Proteccion
Social
Resoluciones i i Personeria de Todos
internas Bogota D.C.
Ministerio de
Boletin 09 2022 Salud y Todos
Proteccion
Social

La normatividad aplicable al Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo se
encuentra en la Matriz Institucional de Requisitos Legales de la Entidad.

8.7. OTROS DOCUMENTOS APLICABLES

TIPO DE . ~ ARTICULO(S)
NORMA NUMERO ANO EMISOR APLIGACION
Ley 1221 2008 Congreso de Todos
Colombia
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TIPO DE - N ARTICULO(S)
NORMA NUMERO ANO EMISOR APLICACION
Comision
Acuerdo 617 2018 Nacional del Todos
Servicio Civil
Concejo de
Acuerdo 755 2019 Bogota, D. C. Todos

e CODIGO DE INTEGRIDAD DEL SERVIDOR PUBLICO 2017. DAFP: crea
el Cédigo de Integridad para ser aplicable a todos los servidores de las
entidades publicas de la Rema Ejecutiva colombiana

e DOCUMENTO TIPO PARAMETRO PARA LA PLANEACION
ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO - TOMO | - SEPTIEMBRE 2020

e MANUAL OPERATIVO MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y
GESTION MIPG. DAFP: Dimension N°1 Talento Humano GETH e
Integridad

Igualmente, la normatividad aplicable al presente Plan y al proceso de Gestion de
Talento Humano se encuentra consolidada en la Matriz Institucional de Requisitos
Legales de la Entidad.

9. CRONOGRAMA

El cronograma establecido para las diferentes actividades contenidas en las
estrategias del presente plan, estan incluidas dentro de cada uno de los Planes de
Gestion de Talento Humano, no obstante, el Plan Estratégico de Talento Humano
tendra un cronograma general, asi:

ACTIVIDAD IER SEMESTRE Il SEMESTRE
2021 2021
Implementar acciones y actividades
X X
del Plan
Implementar Plan de Accién Matriz X X
GETH
Hacer seguimiento y evaluacion al
X X
Plan

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La version vigente esta
publicada en el repositorio oficial de la Personeria de Bogota, D. C.




Cédigo: 08-PL-08
i Version: Pagina:
PERSONERIA DE PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO |2 44 de 44
BOGOTA, D. C. Vigente desde:
20/01/2022
10. ANEXOS

08-PL-03 Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo 2022
08-PL-04 Plan Institucional de Incentivos 2022

08-PL-05 Plan Institucional de Capacitacion 2022

08-PL-06 Plan Institucional de Bienestar 2022

08-PL-07 Plan Anual de Vacantes 2022

08-PL-09 Plan de Prevision Recursos Humanos 2022
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