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1. INTRODUCCION

De acuerdo con el articulo 15 de la Ley 909 de 2004 y con lo establecido en la Carta Iberoamericana
de la Funcion Publica, adoptada por Colombia en el 2003, se entiende por estrategia de talento
humano como el “Conjunto de prioridades o finalidades basicas que orientan las politicas y practicas
de gestion de recurso humano, para ponerlas al servicio de la estrategia organizativa” (Longo, 2002).
La Planeacion estratégica de talento humano es el proceso mediante el cual las entidades, en funcion
de sus objetivos, proyectan y suplen sus necesidades de personal y definen los planes y programas
de gestion del talento humano, con el fin de integrar las politicas y practicas de personal con las
prioridades de la organizacion. Los Planes Estratégicos de Recursos Humanos son instrumentos de
gestion del talento humano que al tiempo que permiten organizar y racionalizar la gestion de las
unidades de personal, fomentan el desarrollo permanente de los servidores publicos durante su vida
laboral en la entidad.

El Departamento Administrativo de la Defensoria del Espacio Publico, con base en los lineamientos
direccionadores y la planeacion estratégica establecidos en la Entidad en el plan estratégico
Institucional, adopta el Plan Estratégico de gestion del Talento Humano como un instrumento
orientador y facilitador de los diversos planes y programas que lo componen, con miras a contribuir
al fortalecimiento de los conocimientos y de las competencias laborales, la calidad de vida laboral de
sus servidores y servidoras publicos, que se ven reflejados en la mejora continua del servicio prestado.
Los procedimientos, proyectos y practicas de la Gestion del Talento Humano, se deben adelantar de
manera articulada a los demas procesos de gestion de la Entidad, de tal forma que haya coherencia
en las actividades que se desarrollan dentro del proceso, las estrategias de la entidad y el Plan de
Desarrollo Distrital, propuesto por el gobierno Distrital.

La gestion del talento humano parte del proceso de planeacion de recursos humanos, a través del
cual se identifican y cubren las necesidades cualitativas y cuantitativas de personal; se organiza (y en
lo posible sistematiza) la informacidon en la materia; y se definen las acciones a realizar para el
desarrollo de los tres procesos que configuran dicha gestion:

Ingreso: comprende los procesos de vinculacion e induccion.

Permanencia: en el que se inscriben los procesos de capacitacion, evaluacion del desempefio,
Bienestar, Estimulos, Plan de vacantes y prevision de empleos, Teletrabajo, entre otras.

Retiro: situacion generada por necesidades del servicio o por pension de los servidores publicos.

De igual manera, la gestion del talento humano incluye el desarrollo de practicas orientadas a hacer
viable el Sistema de Gerencia Publica, establecido en la Ley 909 de 2004 y configurado por esquemas
de seleccion meritocracia, capacitacion y evaluacion de los servidores publicos calificados como
Gerentes Publicos.

IIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIII’>

2. ALCANCE

El plan estratégico de gestion del talento humano contiene cada una de las diferentes actividades que
le corresponde ejecutar al area del talento humano desde la vinculacion, el desarrollo del personal y
su retiro.

E——
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3. OBJETIVO GENERAL

Planificar el desarrollo estratégico de las actividades que permitan evaluar y optimizar la gestion del
talento humano para cada una de las etapas laborales de los servidores del DADEP, mediante la
gestion del talento humano segun el modelo integrado de planeacion y gestion-MIPG.

4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Propiciar espacios de reconocimiento (incentivos), esparcimiento e integracion familiar, a través
de programas que fomenten el desarrollo integral y actividades que satisfagan las necesidades
de los servidores.

Incrementar las habilidades y competencias, a traves de actividades de capacitacion, induccion vy
reinduccion, acordes con las necesidades identificadas para un optimo rendimiento

Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas con estrategia del
Talento Humano.

Fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad y legalidad, como
motores de la generacion de resultados de la entidad.

—

5. MARCO ESTRATEGICO

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

—

6. POLITICAS RELACIONADAS CON EL TALENTO HUMANO

Mediante Resolucion No. 277 del 18 noviembre de 2008, el Departamento Administrativo de la
Defensoria del Espacio Publico adopta la politica de talento humano:

“Promover las actividades orientadas al bienestar de los servidores, con el objeto de salvaguardar la
actitud al cambio, la armonia laboral y el mejoramiento continuo del clima organizacional; con el
propodsito de tener servidores competentes y comprometidos con los objetivos y metas
institucionales, logrando 6ptimos niveles de desempefio en el ejercicio de sus funciones, los cuales
conllevan al cumplimiento de los compromisos distritales”.

E——
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7. POLITICAS OPERATIVAS

El DADEP desarrollara procesos de selaccion que garanticen la confiabilidad, la transparencia
SELECCION y la igualdad de oportunidades, con el fin de incorporar a servidores publicos altamente

competentes para desempenarse efactivamente dentro de la institucidn.

{-La

I a la cultura institucional y a su cargo en la entidad, poniendo en marcha acciones para su

Entidad desarrollara con los nuevos servidores publicos un proceso de integracion de éste

INDUCCION induccion, con el fin de orientar al nuevo servidor publico en la comprension de la cultura
organizacional, las caracteristicas del servicio publico y de su cargo, y asegurar su
\Lcumnmmiso con la mision v los obietivos institucionales.
(El DADEP establecera en el programa de Induccidn y re induccidn, la re induccién en virtud
RE INDUCCION de los cambios producidos en cualquiera de los asuntos de la organizacion, con el fin de

/ asegurar su compromiso permanente con la mision, vision y objetivos institucionales y

fortalecer su enfoque hacia la mejora continua. Este programa tendra una periodicidad

kanual.

I[.-!'Lr|.|.|a|ln'|ennttz:l el DADEP desarrollara un Plan de Bienestar Social e Incentivos que propiciara
m condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan tanto el desarrollo de la creatividad,
la identidad y la participacidn de los funcionarios y su familia, asi como actividades para
fortalecer los valores organizacionales, el compromiso institucional y sentido de pertenencia
\-a la entidad, en funcién de una cultura de servicio plblico.
I(’_El. DADEP disefara v desarrollara el Plan Institucional de Capacitacidn-PIC, conforme a los
lineamientos del Departamento Administrativo de la Funcién Publica y el Departamento
S Administrativo del Servicio Civil Distrital, dirigido a contribuir con el fortalecimiento de las
capacidades, habilidades, destrezas, conocimientos y competencias de sus servidores
kmil:nlims. para lograr con las metas institucionales.
1 r
SEGURIDAD ¥ El DADEP se compromete a Proporcionar un ambiente de trabajo sano y saludable a sus
ST T sorvidores, que anticipe y prevenga la ocurrencia de lesiones y enfermedades ocupacionales.
TRARAID
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8. DESARROLLO DEL PLAN

Los componentes del Plan Estratégico de Talento Humano del DADEP se fundamentan en las
dimensiones del SER, SABER y SABER — HACER, de las cuales se desprenden una serie de programas
y proyectos que permiten el logro de los objetivos estratégicos. Estos programas permiten lograr la
gestion integral del talento humano de la entidad, a través del desarrollo de planes que abarcan las
fases de ingreso, permanencia y retiro de sus servidores publicos, dentro de los componentes de:
induccion, capacitacion, reinduccion, evaluacion de desempenfo, incentivos, seguridad y salud de
trabajo, bienestar y desvinculacion.

FLAM DE )
VAMNCANTES
PROC RAMA DE
[ DESVINCULACION HDL COOMN Y
REIN MICCION
. SER ' SABER HACER
" Y

BIENESTAR

*_[ CAPACITACION ]
SEGURIDAD ¥ SALUD

EN EL TRABAJOD |
b .

10.1 VINCULACION Y/O ADMINISTRACION DEL SERVIDOR PUBLICO

El proceso de Gestion de Talento humano pretende incluir el personal calificado, desarrollar sus
competencias para el mejor desempefio de las funciones y/o actividades de la entidad, para el logro
de los objetivos estratégicos propuestos.

A través del procedimiento que lleva el mismo nombre y el instructivo de gestion de Talento Humano
se describen las diferentes actividades y acciones que se deben desarrollar para la seleccion,
vinculacion, calificacion y desvinculacion del servidor publico.

10.2 PLANES Y PROGRAMAS

Los planes y programas son herramientas que permiten identificar una serie de acciones a desarrollar
para garantizar el cumplimiento de objetivos y metas generales.

En particular los planes y programas de gestion del talento humano, pretenden potenciar las
habilidades y aptitudes de los servidores publicos que trabajan en la entidad, partiendo de los
diagnosticos elaborados por los mismos funcionarios.

Para garantizar su cumplimiento, cada uno de los planes y programas que conforman la estrategia de
Talento Humano, contaran con cronogramas e indicadores que permitan evaluar su gestion. Los
Documentos que establecen su desarrollo pueden ser consultados en el Sistema de Informacion SIG.
A continuacion, se describe el objetivo de cada programa y sus etapas de desarrollo en la Entidad, las
cuales se encuentran documentadas y controladas en el Sistema Integrado de Gestion.

El Plan Institucional de Capacitacion (PIC) es el conjunto coherente de acciones de capacitacion y
I —
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formacion, que durante un periodo de tiempo 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 resultados y
metas institucionales establecidas en una entidad publica.

9. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Por medio del plan institucional de capacitacion la estrategia estara enfocada en Fortalecer el
desarrollo de competencias y habilidades de los empleados publicos, con el fin de facilitar el
cumplimiento de las metas establecidas en el Plan de Desarrollo, una vez esté aprobado.

Para cumplir con el enfoque de la estrategia se tiene en cuenta:

Integrar al servidor en la cultura organizacional, mision, vision, objetivos, procesos y procedimientos
del DADEP y, familiarizarlo con el servicio publico.

Dar a conocer a los servidores publicos los nuevos lineamientos que afectan el funcionamiento de la
Entidad.

Sensibilizar a los servidores publicos en la importancia del mantener y mejorar el Sistema Integrado
de Gestion de Calidad.

Actualizar conocimientos y fortalecer los procesos de formulacion de proyectos.

Lograr una cultura en la organizacion y preservacion de archivos como parte fundamental de la
administracion publica y la memoria institucional.

Brindar herramientas que permitan un mejor acercamiento entre el servidor publico y el ciudadano.
Por consiguiente, se tendra presente como insumo los analisis de resultados de la encuesta que
evalua la prestacion del servicio del DADEP, realizada desde el proceso de gestion del servicio a la
ciudadania, con base a la identificacion de las necesidades de capacitacion enfatizando en las labores
diarias de los empleados publicos y las requeridas para el cumplimiento de los objetivos de la
dependencia u oficina.

FASE FIN

Preparar y motivar a los funcionarios para que conozcan las
nuevas orientaciones de la politica y la capacitacion por
competencias, conozcan sobre los proyectos de aprendizaje,
las situaciones problematicas y los equipos de aprendizaje.
Realizar la fijacion de prioridades de las acciones a realizar para
incluirlas en la formulacion del PIC — Plan Institucional de
Capacitacion, a través de la recoleccion y clasificacion de la
informacion de los proyectos de aprendizaje -PAE-
formulados en la entidad.

Tomar decisiones sobre los problemas de aprendizaje que
seran atendidos, organizar las actividades de capacitacion a
desarrollar y determinar la mejor distribucion de los recursos
y medios disponibles. Esta programacion se registra en un
documento en el cual se sintetiza el Plan Institucional de
Capacitacion, PIC.

Implementar las distintas acciones para garantizar la
Ejecucion PIC realizacion de las estrategias o meétodos de aprendizaje
previstos en los proyectos de aprendizaje

Realizar la evaluacion y el seguimiento del PIC aplicando y
analizando los indicadores seleccionados.

E——
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10. PROGRAMA DE INDUCCION Y REINDUCCION

La induccion esta orientada a iniciar al nuevo funcionario que ingresa a la entidad en su integracion a
la cultura organizacional, en cuanto a: valores institucionales, formacion ética, servicio publico, la
organizacion y las funciones del Estado, asi como en los lineamientos estratégicos de la entidad y las
funciones por dependencia, entre otros aspectos.

La reinduccion es un proceso dirigido a reforzar el conocimiento de la Entidad, en virtud de cualquiera
de los cambios que se produzcan a nivel organizacional (modificaciones, estructurales, culturales y
de conocimiento, normatividad, reflexion sobre principios y valores y plataforma estratégica, logros y
metas alcanzadas de relevancia para la entidad en temas de ciudad, etc.).

Las fases desarrolladas para la definicion y ejecucion del Programa de Induccion y Reinduccion son:

FASE FIN
Planificacion del Def|n'|r y programar las tematl'cas rgquerldas para 'garantlzar la !nduccllc?n
efectiva de los nuevos funcionarios y las actividades de reinduccion
programa . . .
requeridas durante la vigencia.
Ejecucion del Ejecutar las actividades programadas.
programa
Evaluacion y | Realizar la evaluacion y el seguimiento del programa aplicando y analizando
seguimiento los indicadores establecidos.

11.PLAN DE BIENESTAR E INCENTIVOS

Su fin es fortalecer el desarrollo integral del servidor publico del Departamento Administrativo de la
Defensoria del Espacio Publico, de forma permanente, generando actividades para crear, mantener y
mejorar las condiciones que favorezcan el clima organizacional, asi como el progreso de su calidad
de vida y la de su familia, con el fin de garantizar una cultura organizacional éptima y coadyuvar al
cumplimiento de los objetivos misionales que tiene trazados la Entidad.

FASE FIN
Identificacion de | ldentificar las necesidades reales de bienestar e incentivos de los
necesidades funcionarios.

Definir y programar las actividades requeridas para fortalecer el clima
organizacional y el bienestar de los funcionarios de la entidad,
estableciendo los recursos internos y externos que apoyaran la ejecucion
de las mismas.

Disefio del programa

S e Ejecutar las actividades programadas.

programa

Evaluacion y|Realizar la evaluacion y el seguimiento del programa de bienestar e
seguimiento incentivos aplicando y analizando los indicadores seleccionados.

E——
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12. PROGRAMA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

La estrategia del sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo se basara en el desarrollo de
actividades que dentro del marco legal y en correspondencia con la politica de la empresa, garanticen
un medio de trabajo agradable, seguro y digno para los trabajadores por medio de la prevencion de
accidentes y enfermedades laborales factibles de intervencion y mejorando continuamente el SG-
SST. Para garantizar el cumplimiento del compromiso del plan se tienen en cuenta las siguientes
actividades:

Instruccion y formacion que sirven para capacitar integralmente a los servidores y contratistas, para
desempenfar sus ocupaciones con eficiencia, sin poner en peligro su salud y seguridad.

Asegurar la identificacion, evaluacion e intervencion de los diferentes factores de riesgo y peligros
significativos para la salud de los trabajadores.

Garantizar la adecuacion, conveniencia y eficacia de la gestion del riesgo ocupacional mediante la
revision periddica gerencial.

Apoyar el cumplimiento de los requisitos legales que en materia de seguridad y salud en el trabajo
apliquen a la organizacion.

Implementar planes, procedimientos, guias de tratamiento para los riesgos significativos que aporten
a disminuir la probabilidad de ocurrencia y las consecuencias de los AT y EL.

Definir la estructura y responsabilidades del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el trabajo
SG-SST.

Definicion de estandares de seguridad y vigilancia para evitar accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales.

Implementar un plan de prevencion, respuesta y recuperacion ante emergencias.

Monitorear el desempefio del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el trabajo SG-SST.

Vigilar y monitorear el estado de salud de los trabajadores asociado con factores de riesgo
ocupacional. Fortalecer la cultura de salud y seguridad promoviendo el compromiso y liderazgo de
todos los trabajadores y contratistas.

Divulgar y sensibilizar las normas en seguridad y salud en el trabajo, para facilitar el control de los
factores de riesgo y prevenir la ocurrencia de Accidentes y aparicion de Enfermedades de origen
laboral.

El Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo estad conformado por los siguientes subprogramas:

Subprograma de Medicina Preventiva y del Trabajo.
Subprograma de Higiene Industrial.
Subprograma de Seguridad Industrial.

Es importante anotar, que el programa de Seguridad y Salud en el Trabajo es resultado de Subsistema
de Gestion de SST, que hace parte del Sistema Integrado de Gestion de la Entidad y que se gestiona
a través del ciclo PHVA con las siguientes actividades:

FASE FIN

|dentificar los riesgos y valorar peligros
Planificar el SGSST

Definir objetivos

Definir indicadores

PLANIFICACION

E——
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Gestionar los peligros y riesgos

HACER Implementar las medidas de prevencion.

Gestionar el cambio

Realizar las investigaciones de incidentes, accidentes de trabajo y
VERIFICAR enfermedades profesionales.

Realizar la auditoria al subsistema

ACTUAR Implementar las acciones de mejora requeridas.

13.  PLAN ANUAL DE VACANTES

Es la herramienta utilizada para proveer personal a mediano y largo plazo de acuerdo con el objetivo
proveer personal en empleos vacantes en la vigencia siguiente y cuando cuente con la disponibilidad
presupuestal para su provision.

El DADEP establece este plan a través de la revision periddica de las vacantes de la planta,
identificando el tipo de vacancia (provisional o definitiva), para gestionar su consecucion en el menor
tiempo posible, y asi garantizar la continuidad de la operacion en la Entidad.

14. PLAN DE PREPENSIONADOS

El propdsito que tiene el Plan Institucional de Bienestar Social e Incentivos en esta area es preparar a
los servidores publicos que estén proximos a cumplir los requisitos establecidos para ser beneficiarios
de la pensioén, segun lo establecido en el articulo 262 literal c) de la ley 100 de 1993 y en especial el
Decreto Ley 1227 de 2005 articulo 75 Numeral 3.

Las actividades que desarrollar para los prepensionados se enfocaran a:

Identificar quienes estan préoximos a obtener la pension

Realizar un seguimiento para revisar en qué etapa estan y como podria la entidad colaborarle con
informacion pertinente para adquirir la pension.

Las actividades a desarrollar para los prepensionados estan sujetas a la Caja de Compensacion
Familiar y el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital que anualmente los convoca.

15. EVALUACION DE DESEMPENO

La estrategia se enfocara en verificar el cumplimiento de las diferentes etapas para evaluar el
desempenfo laboral de los servidores publicos con derechos de Carrera Administrativa, en periodo de
prueba, de Libre Nombramiento y Remocioén o vinculados en Provisionalidad en la Planta de Empleos
del DADEP, con base a los Acuerdos expedidos por la Comision Nacional del Servicio Civil, adoptado
por el DADEP.

16. NOMINA

La estrategia se basara en la verificacion del cumplimiento de las diferentes normas relacionadas con
el pago de salarios y prestaciones sociales a los empleados publicos y trabajadores oficiales a fin de
garantizar que cumplan los derechos a que tienen los servidores publicos y a su vez que no se incurra
en pago no debidos que se puedan constituir en un detrimento fiscal para la entidad.
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17.  GESTION DE LA INFORMACION

La estrategia se centrard en el mejoramiento de la calidad de informacion y de los tiempos de
respuesta de los diferentes informes que se presentan por el area a las demas dependencias que lo
soliciten, por medio de la optimizacion del sistema de informacion de talento humano, asi mismo la
informacion se debe mantener actualizada en la nube y el procedimiento de cumplimiento de
indicadores para el proceso Gestion del Talento Humano.

18. HISTORIAS LABORALES

La estrategia se enfocara en disponer de manera organizada la documentacion propia de los archivos
de las historias laborales de los servidores publicos, con el fin de garantizar su conservacion y
suministro oportuno de la informacion requerida, conforme a lo dispuesto en la Ley General de
Archivos 594 de 2000, Circular No.004 de 2003 del Departamento Administrativo de la Funcion
Publica-Archivo General de la Nacion: Organizacion de las Historias Laborales y a las pautas y normas
técnicas generales sobre la conservacion de la informacion oficial de las entidades.

19. CLIMA ORGANIZACIONALY CAMBIO CULTURAL

La estrategia se enfocara en dar inicio a un proceso de constante transformacion de la Cultura
Organizacional con el propdsito de tener una alineacion y fortalecimiento de un tejido de creencias
compartidas en torno a las relaciones de servicio fundamentadas en el liderazgo, la trasparencia y la
comunicacion; que se deriven en un desempefo y desarrollo institucional el cual tenga altos niveles
de calidad e integridad.

Se optara por adelantar el estudio anual de Clima Organizacional, el cual tendra como propdsito la
medicion de la percepcion de los servidores con base al ambiente laboral y poder establecer acciones
de intervencion con afinidad a los resultados del mismo. EL DADEP tendra el objetivo de poder disefar
e implementard una ruta de alertas tempranas para prevenir las situaciones que de una u otra forma
perjudiquen el clima laboral.

20. BENEFICIOS LABORALES DE TALENTO HUMANO

MOVILIDAD: La gestion del talento humano se encargara de adelantar diferentes procedimientos que
permitiran la correspondiente movilidad horizontal y vertical de los servidores publicos: comisiones
para desempefiar empleos de libre nombramiento y remocion, reubicaciones traslados y encargos,
entre otros.

GESTION DEL CAMBIO: La gestion del talento humano incluye intervenciones cuyos cambios deben
pasar por un proceso de planificacion con el objetivo de poder garantizar el alcance de los resultados
e impulsar las diferentes competencias de los servidores publicos, de manera que se atienda
directamente las implicaciones de nuevos escenarios para la realizacion de las funciones, por lo tanto,
en el caso de que se requiera, se adoptara la metodologia de gestion del cambio definida por el
DADEP para el efecto, orientada a la adaptacion personal e institucional a nuevos contextos.
TELETRABAJO: Se caracteriza como una forma de organizacion laboral, la cual consiste en el
desempeno de actividades remuneradas o prestacion de servicio a terceros empleando como apoyo
las tecnologias de informacion y comunicacion — TIC, con el objetivo de que haya un tipo de contacto
entre el servidor y la entidad publica, sin la necesidad de la presencia fisica del trabajador en un sitio
determinado de trabajo.

- n¥—_Va AlD
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horarios flexibles con el objetivo de que se pueda dar facilidad a la conciliacion de la vida laboral con
la familiar y personal de los servidores publicos, para ello los empleados deben demostrar la necesidad
de adecuar el horario.

DIALOGO Y CONCERTACION Se desea crear espacios de concertacion y dialogo con los servidores
a través de diferentes estrategias como el Café, para tener un momento de conversacion e inspirar,
con el fin de que promuevan la adecuada participacion activa en el analisis de los temas para que
apoyen con propuestas de solucion a distintas problematicas e iniciativas para optar por la mejora.
MERITOCRACIA Se proveeran las diferentes vacantes que se cuentan en la planta de personal, por
medio de procesos meritocraticos como es el concurso de méritos, que apliqguen segun el tipo de
empleo y las caracteristicas de la vacante.

21. COMITES Y GRUPOS QUE HACEN PARTE DEL PLAN

Para lograr la implementacion de los Planes y Programas que conforman el Plan Estratégico de
Talento Humano, se han conformado los siguientes Comités o Grupos, que soportan las fases de
planeacion y ejecucion de los mismos.

A continuacion, se describe el objetivo de cada uno de los Comités, de los cuales existe una
resolucion de conformacion de acuerdo con la normativa existente.

COMITE / GRUPO OBJETIVO

Proteger los derechos de los empleados publicos y guiar a la entidad
hacia un entorno de trabajo en equipo, mediante procesos de
capacitacion, formacion y diagnostico del clima organizacional.

La Comision de Personal, esta conformada por dos (2) representantes
Comité de Comision de de la entidad u organismo designados por el nominador o por quien
Personal haga sus veces y dos (2) representantes de los empleados quienes

deben ser elegidos por votacion directa de los empleados.

La eleccion se hace cada dos (2) afios.

Se deben reunir una (1) ves al mes

Deben pasar su cronograma de trabajo anual, con el cual se hace el

respectivo seguimiento.

Diseflar e implementar estrategias para el fortalecimiento de las
relaciones laborales con especial énfasis en clima organizacional,
basado en el trabajo en equipo, respeto mutuo, la confianza y la
tolerancia.

El Comité de Convivencia Laboral, esta conformada por dos (2)
representantes de la entidad designados por el nominador o por
quien haga sus veces y dos (2) representantes de los empleados
quienes deben ser elegidos por votacion directa de los empleados.
La eleccion se hace cada dos (2) afios.

Se deben reunir tres (3) veces al afio

Deben pasar su cronograma de trabajo anual con el cual se hace el
respectivo seguimiento.

Es el ente de coordinacion entre empleadores y trabajadores con el
objetivo de mejorar las condiciones de trabajo y salud en el ambiente
laboral.

Comite de Convivencia
Laboral

Comité Paritario de Seguridad
y Salud en el Trabajo

E——
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El Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo, esta
conformada por dos (2) representantes de la entidad designados por
el nominador o por quien haga sus veces y dos (2) representantes de
los empleados quienes deben ser elegidos por votacion directa de los
empleados.

La eleccion se hace cada dos (2) afios.

Se deben reunir una (1) ves al mes

Deben pasar su cronograma de trabajo anual con el cual se hace el
respectivo seguimiento.

Prevenir, controlar y reaccionar en situaciones peligrosas de alto
riesgo, emergencia, siniestro o desastre y cuya funcion esta orientada
a salvaguardar a las personas, sus bienes y el entorno de los mismos.
Esta conformada por un grupo de funcionarios
Esta subdividida en tres grupos, Evacuacion busqueda y rescate,
Grupo de Brigada Incendios y Primeros auxilios
La brigada se llama BRIGADEP
Lema “Listos para el deber”
Su postulacion es de forma voluntaria
Deben pasar su cronograma de trabajo anual con el cual se hace el
respectivo seguimiento.
Construir, mediante procedimientos participativos y tomando como
base el Ideario Etico del Distrito, referentes éticos especificos que
orienten la toma de decisiones en el DADEP.
Gestores de Integridad
Los Gestores se postulan de forma voluntaria
Reciben apoyo por parte del Area de Talento Humano.

—

22. INDICADORES DE LA EJECUCION Y EFECTIVIDAD DEL PLAN

El seguimiento y la medicidn de cada uno de los sistemas de la Gestion del Talento Humano se
efectuaran a través de Indicadores establecidos en cada Plan.

—

235. NORMAS QUE APLICAN A ESTE PLAN

La Ley 909 de 2004 en su articulo 14 establecio la responsabilidad de formular politicas de recursos
humanos al Departamento Administrativo de la Funcion Publica, entidad que entrega a las entidades
los lineamientos para introducir de forma gradual y sistematica la planeacion de los recursos
humanos, de forma que las entidades puedan identificar sus necesidades de personal y estructurar la
gestion del talento humano como una verdadera estrategia organizacional, dentro de contextos
dinamicos y en permanente cambio.

E——
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BOGOT/\

NORMA

Constitucion politica de
Colombia

Decreto 1567 de 1998

Decreto Nacional 682 de
2001

Decreto 1227 y 2539 de
2005

Resolucion 415 del 21 de
julio de 2003

Ley 909 de 2004

Decreto 1227 del 21 de
abril de 2005

Decreto 2539 del 22 de
julio de 2005

Decreto 1072 de 26 de
mayo de 2015

Acuerdo No. 137 del 14 de
enero de 2010

Decreto 1443 de 2014

Acuerdo 138 de 14 de
enero de 2010

Modelo Estandar de
Control Interno  MECI
1000-2005

Directiva 001 de 2015 del
Departamento
Administrativo del Servicio
Civil Distrital.

CONTENIDO ESPECIFICO
Articulos 52, 54, 57 y 70, concernientes a bienestar y estimulos

Por el cual se crean el sistema nacional de capacitacion y sistema de
estimulos para los empleados del estado.

Por medio del cual se establecen los lineamientos tedricos y filosoficos
para la elaboracion y ejecucion del Plan Anual de Capacitacion en los
organismos estatales.

Concernientes a la estructura del empleo temporal, medio tiempo y
parcial, provision de empleo, empleos de carrera administrativa y libre
nombramiento y remocion.

Expedido por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica,
para actualizar el Plan de Formacion y Capacitacion de Servidores
Publicos.

Mediante la cual se reglamenta el Sistema de Carrera Administrativa.

Expedido por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica,
reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto 1567 de 1998.

Expedido por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, por
el cual se establecen competencias laborales generales para los empleos
publicos de los distintos niveles jerarquicos.

Por el cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo.

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio
Laboral de los Servidores de Carrera Administrativa y en Periodo de
Prueba.

Por el cual se dictan disposiciones para la implementacion del Sistema
de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

Por el cual se establecen los criterios técnicos y legales que
fundamentan el Sistema de Evaluacion del Desemperio Laboral de los
empleados de carrera y en periodo de prueba y se determinan los
elementos minimos para el desarrollo de Sistemas de Evaluacion del
Desempeno Laboral Propios.

Se establecen los elementos que le permiten a la entidad crear una
conciencia de control y un adecuado control a los lineamientos y
actividades tendientes al desarrollo del talento humano, influyendo de
manera profunda en su planificacion, gestion de operaciones y en los
procesos de mejoramiento institucional, con base en el marco legal que
le es aplicable a la entidad.

Lineamientos para establecer los programas de bienestar e incentivos.

—
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24. DEFINICIONES Y SIGLAS

Bienestar Laboral: Es un proceso permanente, orientado a crear, mantener y mejorar las condiciones
que favorezcan el desarrollo integral del servidor, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia;
asi como elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion con el
servicio que ofrece.

Clima laboral: Conjunto de percepciones que los servidores desarrollan en relacion con las
caracteristicas de su entidad, tales como las politicas, las relaciones interpersonales, practicas y
procedimientos formales e informales, que la distinguen de otras entidades e influyen en su
comportamiento.

Cultura Organizacional: Conjunto de valores, ritos, y simbolos que interactuan con las personas, las
estructuras organizacionales y el sistema de control de la entidad para producir normas de
comportamiento.

Calidad de vida laboral: Busca atender las necesidades de desarrollo personal, profesional y
organizacional; ademas de los problemas y condiciones fisicas y psicosociales de la vida laboral de
los empleados.

Gestion de desarrollo: Fortalecer las capacidades, conocimientos y habilidades de los servidores en
el puesto de trabajo, a través de la implementacion del Plan Institucional de Capacitacion.

Planeacion estratégica: La Planeacion Estratégica de Gestion del Talento Humano es un sistema de
gestion cuya finalidad basica o razon de ser es la planeacion de actividades que permitan a los
servidores cumplir y adaptarse a la estrategia institucional. Comprende el plan de induccion,
capacitacion, bienestar e incentivos y seguridad y salud en el trabajo.

Plan Institucional de Capacitacion: Es el conjunto coherente de acciones de capacitacion y
formacioén, que por un periodo de tiempo y de acuerdo a unos objetivos establecidos facilita el
desarrollo de competencias y el fortalecimiento de la capacidad laboral de los servidores a nivel
individual y de equipo.

Proyecto de Aprendizaje en Equipo: Equipos conformados por personas del mismo proceso, que
desarrollan proyectos para compartir diferentes experiencias, que trabajan para solucionar problemas
y construir nuevos conocimientos.

DADEP: Departamento Administrativo de la Defensoria del Espacio Publico.
PIC: Plan Institucional de capacitacion.

PAE: Proyecto de Aprendizaje en Equipo.

SAF: Subdireccion Administrativa, Financiera y de Control Disciplinario.

CONTROL DE CAMBIOS
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