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INSTITUTO DISTRITAL DE RECREACION Y DEPORTE RESOLUCION No. 084

“Por la cual se ajusta el Plan Estratégico de Talento Humano del Instituto Distrital de
Recreacion y Deporte — IDRD para la vigencia 2021 — 2022 para los Empleados Publicos
del Instituto Distrital de Recreacion y Deporte, adoptado mediante Resolucion 052 del 29

de enero de 2022

LA DIRECTORA GENERAL DEL INSTITUTO DISTRITAL DE RECREACION Y
DEPORTE

En uso de sus facultades legales y en especial las que le confiere el Acuerdo 4 de 1978,
la Resolucién No. 602 de 2015, la Resolucion No. 006 de 2017 vy,

CONSIDERANDO:

Que el literal a) del numeral 2 del articulo 15 de la Ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden
normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan
otras disposiciones”, sefiala que las entidades publicas deberan, a través de las unidades
de personal o quienes haga sus veces, elaborar los planes estratégicos de recursos
humanos.

Que el articulo 2.2.22.2.1 del Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el
Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funciéon Publica” del Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, sustituido por el articulo 1° del Decreto 1499 de 2017,
dispone que las Politicas de Desarrollo Administrativo de que trata la Ley 489 de 1998,
formuladas por el Departamento Administrativo de la Funcién Puablica y los demas lideres,
se denominaran “Politicas de Gestion y Desempefio Institucional” y comprenderan, entre
otras, el talento humano y la integridad.

Que de acuerdo con lo establecido en el articulo 1 del Decreto 612 de 2018 “Por la cual se
fijan directrices para la integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan de
Accién por parte de las Entidades del Estado”, mediante el cual se adiciono al Capitulo 3
del Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 3 del Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se
expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcién Publica” establece que de
acuerdo con el ambito de aplicacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, al Plan
de Accidn de que trata el articulo 74 de la Ley 1474 de 2011 “Por la cual se dictan normas
orientadas a fortalecer los mecanismos de prevencion, investigacion y sancién de actos de
corrupcion y la efectividad del control de la gestién publica”, se deberda integrar los planes
institucionales y estratégicos entre otros, el Plan Anual de Vacantes, el Plan de Prevision
de Recursos Humanos, el Plan Estratégico de Talento Humano, el Plan Institucional de
Capacitacion, el Plan de Bienestar e Incentivos Institucionales y el Plan de Trabajo Anual
en Seguridad y Salud en el Trabajo.

Que de conformidad con la Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano para el Sector
Publico Colombiano del Departamento Administrativo de la Funcidén Publica, la planeacién
estratégica del Talento Humano se entiende como un Sistema Integrado de Gestion, que
tiene como propésito la generacion de acciones para el desarrollo integral de los servidores
publicos dentro de la Entidad, y el cumplimiento de sus propdsitos, se da en la medida de
gue pueda articularse de manera armoénica con el direccionamiento estratégico de la
entidad y ser un referente para la definicion de planes, programas y proyectos que
posibiliten el fortalecimiento de la gestion que realizan los servidores publicos.

Que mediante Resolucion 058 del 24 de enero de 2022, “Por la cual se adopta el Plan Anual
de Vacantes y el Plan de Previsidbn de Recursos Humanos del Instituto Distrital de
Recreacion y Deporte para la vigencia 2022” el Instituto Distrital de Recreacion y Deporte
adopté el Plan adopto el Plan Anual de Vacantes y Prevision para la vigencia 2022.
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Que de conformidad con el numeral 2, articulo 36 de la Ley 909 de 2004 ibidem, “(...) Las
unidades de personal de las Entidades Publicas deben formular los planes y programas de
capacitacion para lograr el desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la
prestacion de los servicios, en concordancia con las normas establecidas y teniendo en
cuenta los resultados de la evaluacién del desempefio”.

Que mediante Resolucion 050 del 23 de abril de 2019 “Por la cual se adopta el Plan
Institucional de Capacitacion para el periodo 2021 — 2022 para los Empleados Publicos del
Instituto Distrital de Recreacion y Deporte y se reglamenta su ejecucion”, el Instituto Distrital
de Recreacion y Deporte adopt6 el Plan Institucional de Capacitacion para el periodo 2021
—2022.

Que mediante Resolucién 073 del 27 de enero de 2022 “Por la cual se adiciona el Plan
Institucional de Capacitacion para el periodo 2021 - 2022 para los Empleados Publicos del
Instituto Distrital de Recreacién y Deporte, adoptado mediante Resolucion 050 del 31 de
enero de 2021”, se actualizé el Plan Institucional vigente, con las nuevas necesidades y
teméticas solicitadas.

Que de acuerdo con el articulo 2.2.10.1 del Decreto 1083 de 2015 ibidem, las entidades
deberan organizar programas de estimulos con el fin de motivar el desempefio eficaz y el
compromiso de sus empleados. Los estimulos se implementaran a través de programas de
bienestar social.

Que mediante Resolucién 077 del 28 de enero de 2022 “Por la cual se adopta el Plan de
Bienestar Laboral e Incentivos para la vigencia 2022 y se establecen los lineamientos
correspondientes”, el Instituto Distrital de Recreacion y Deporte adopté el Plan Anual de
Incentivos para la vigencia 2022.

Que en lo concerniente al Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo, el articulo
2.2.4.6.1 del Decreto 1072 de 2015 del Ministerio de Trabajo “Por medio del cual se expide
el Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo”, define las directrices de obligatorio
cumplimiento para implementar el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo
(SG-SST), que deben ser aplicadas por todos los empleadores publicos y privados.

Que mediante Resolucion 078 del 28 de enero de 2022 “Por la cual se adopta el Plan Anual
de Seguridad y Salud en el Trabajo - SST del Instituto Distrital de Recreacion y Deporte
para la vigencia 2021”, el Instituto Distrital de Recreaciéon y Deporte adopté el Plan de
Seguridad y Salud en el Trabajo para la vigencia 2022.

Que de conformidad con el anterior marco juridico, se hace necesario ajustar el Plan
Estratégico de Talento Humano para el periodo 2021 — 2022, el cual constituye un
instrumento de planeacion para la gestion del Talento Humano.

Que, en mérito de lo expuesto,
RESUELVE:

ARTICULO 1. Ajustar el Plan Estratégico de Talento Humano del Instituto Distrital de
Recreacion y Deporte — IDRD, para la vigencia 2021 — 2022, el cual forma parte integrante
de la presente Resolucion, conforme a los Planes Anual de Vacantes y de Prevision,
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Bienestar Laboral e Incentivos, Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo — SST y la
actualizacion del Plan Institucional de Capacitacién adoptados para la vigencia 2022.

ARTICULO 2. La implementacion y evaluacion del Plan Estratégico de Talento Humano
ajustado mediante la presente Resolucién seran responsabilidad del Area de Talento

Humano de la Subdireccion Administrativa y Financiera del Instituto Distrital de Recreacion
y Deporte — IDRD.

ARTICULO 3. La presente Resolucion rige a partir de la fecha de su publicacion.
COMUNIQUESE, PUBLIQUESE Y CUMPLASE,

Dada en Bogota D.C. el dia 31-01-2022

BLANZA INES DURAN HERNANDEZ
Directora General

Proyect6: Sandra J. Vega Diaz — Profesional Especializado Cédigo 222 Grado 06 — Area Desarrollo Humano
Reviso: Margarita Rosa Alvarez Llinas — Profesional Especializado Codigo 222 Grado 07 - Area Desarrollo Humano
Aprob6:  Yadima Diaz Ochoa — Profesional Especializado Cddigo 222 Grado 11 Area Talento Humano
Vo.Bo .:  Héctor Elpidio Corredor Igua — Subdirector Administrativo y Financiero
Sandra Jaber Martinez — Secretaria General
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INTRODUCCION

La planeacidn estratégica es un proceso que tiene por objetivo fijar el curso concreto de
accion que ha de seguirse, en el desarrollo de los planes, programas y proyectos en el
mediano y largo plazo, la secuencia de acciones a realizar y las determinaciones de tiempo y
recursos necesarios para su ejecucion.

Aunque es importante conocer, hacia donde enfocara la entidad sus esfuerzos, es aun mas
importante poder determinar si estd logrando sus objetivos propuestos, por lo cual, esta
metodologia de planeacién permite definir un sistema de monitoreo basado en indicadores,
gue van a determinar si las estrategias trazadas en el proceso de Talento Humano estan
contribuyendo al logro de las metas y objetivos de la organizacion.

El presente Plan Estratégico esta integrado por la plataforma estratégica de la entidad como:
la visidn, la misidn, objetivos estratégicos y planes de accidn, que influyen en el logro del
propodsito misional y objetivos propuestos.

Asi mismo, el componente relacionado con el Modelo Estandar de Control Interno- MECI,
incluye la politica de “Gestion de Talento Humano”, el cual estd orientado al desarrollo y
cualificacién de los servidores publicos buscando la observancia del principio de mérito para
la provision de los empleos, el desarrollo de competencias, vocacion del servicio, la aplicacion
de estimulos y una gerencia publica enfocada a la consecucién de resultados, el cual se
encuentra definido entre otros, en el Plan Institucional de Capacitacién, Plan de Bienestar e
Incentivos y el Plan Anual de Vacantes.

De igual forma el Modelo Integrado de Planeacion y Gestién MIPG, establece que se debe
Planear, implementar y evaluar estrategias orientadas a la Gestion del Talento Humano, a
través de cada una de las etapas del ciclo de vida laboral de los servidores, enmarcadas en
una ruta que integra la dimensién del Talento Humano, como centro del citado 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.

Los procedimientos, proyectos y practicas de la Gestiéon del Talento Humano, se deben
adelantar de manera articulada a los demads procesos de gestién de la Entidad, de tal forma
gue haya coherencia en las actividades que se desarrollan y de las estrategias de la entidad.

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;
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se organiza (y en lo posible sistematiza) la informacion en la materia; y se definen las acciones
a realizar para el desarrollo de las tres etapas que configuran dicha gestién:

ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTA D.C.

e Ingreso: comprende los procesos de vinculacidon e induccion

e Permanencia: en el que se inscriben los procesos de capacitacion, evaluacién del
desempefio de funcionarios de carrera, bienestar, estimulos, calidad de vida laboral, plan
de vacantes y prevision de empleos, teletrabajo, entre otras.

e Retiro: situacién generada por necesidades del servicio, renuncia, situaciones
administrativas relacionadas o por pensién 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 seleccién meritocratica, capacitacion y evaluacién de los servidores
publicos calificados como Gerentes Publicos.

En este contexto, las actividades constitutivas de los planes de accién en materia de talento
humano se circunscribirian a los procesos de ingreso, permanencia y retiro de los servidores
publicos del IDRD.

1. ALCANCE

El presente Plan Estratégico de Talento Humano del Instituto Distrital de Recreacion vy
Deporte — IDRD, inicia con la identificacion de vacantes y necesidades de capacitacion,
bienestar, incentivos, seguridad y salud en el trabajo de los servidores publicos vinculados en
carrera administrativa, planta temporal, provisionales, trabajadores oficiales, libre
nombramiento y remocion y contrato de prestacion de servicios, dependiendo el plan que
les aplique, de acuerdo con la normatividad establecida y termina con el seguimiento y
control de las actividades desarrolladas en el mismo, en pro de la mejora continua.

2. OBJETIVO GENERAL

Planear la Gestidon del Talento Humano en cada una de las etapas del ciclo laboral (ingreso,
permanencia y retiro) de los servidores publicos del IDRD, a través de la implementacion de
estrategias enmarcadas en la dimensién del Talento Humano del MIPG como parte
fundamental de las entidades, a fin de contribuir al mejoramiento de competencias,
habilidades, conocimientos y la calidad de vida laboral.
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2.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS
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e Definir estrategias para la provision del talento humano en el Instituto Distrital de
Recreacién y Deporte, con el fin de 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, asi como las que le sean asignadas en el Plan
Distrital de Desarrollo.

e Afianzar los conocimientos, competencias, habilidades y las destrezas de los servidores
publicos del IDRD, en el area de desempefio, brindando herramientas de formacion y
capacitacion, contribuyendo al cumplimiento de la misidn y la vision institucional, asi como,
en la consolidacion de una cultura del servicio y gestion integra a través del
autoaprendizaje.

e Facilitar actividades que incidan favorablemente en el mejoramiento de la calidad de vida
laboral de los Servidores Publicos de la Entidad y sus familias, el desempefio laboral y el
fortalecimiento del clima organizacional evidenciando en los servidores motivacién y
participacion en el cumplimiento de los objetivos misionales.

e Proteger la salud y seguridad de los funcionarios y contratistas, a través de la
implementacién de controles para mitigar los factores de riesgos identificados, dando
cumplimiento a los requisitos legales y otros aplicables al Sistema de Gestidn de Seguridad
y Salud en el Trabajo.

3. MARCO NORMATIVO

Objetivo Marco Legal Metodologia
Plan Planear, desarrollar y 1. Decreto 1499 del 11 Se compilan los diferentes
estratégicode evaluar la Gestion del de septiembre de Planes y Programas vy se
talento Talento Humano, a través 2017. hace un seguimiento
humano de las estrategias 2. MIPG - Manual integral a los mismos,

establecidas para cada
una de las etapas del ciclo
de vida laboral de los
servidores , en el marco
de las rutas que integran
la dimensién del Talento
Humano en MIPG, como
centro del modelo, de tal
manera que esto
contribuya al

Operativo — Dimension
N°1.

3. Manual Operativo —
Dimensién N°1.
4. Guia de Gestién
Estratégica del Talento
Humano.

5. Decreto 612 de 4 de
abril de 2018. 6.

desde la planeacién hasta
la evaluacién de los
mismos.



Plan anual de
vacantes

Plan de
prevision de
recurso
humano
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mejoramiento de las
capacidades,
conocimientos,
competenciasy calidad de
vida, en aras de Ia
creacion de valor publico.

Garantizar la eficiente
prestacion del servicio,
mediante la provisidon en
forma temporal de
los cargos, y a su vez
realizar el disefio,
elaboracidon de la
propuesta y fases para el
desarrollo del concurso
abierto de méritos para

proveer definitivamente
los empleos
vacantes del Sistema

General de Carrera

Administrativa

Disefiar estrategias de
planeacion anual, técnica
y econdmica en |la

provision del talento
humano,

contando asi con
informacién  veraz vy
actualizada de las
necesidades de la planta
de personal,

disponiendo de la gestidn
del talento como una
estrategia organizacional.
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Ley 909 de 2004,
articulos 14, 15y 17.

1. Decreto 612 de 4 de
abril de 2018.
2. Ley 909 de 2004,
articulos 14, 15y 17

1. Decreto 612 de 4 de
abril de 2018.
2. Ley 909 de 2004,
articulos 14, 15y 17.

Lineamientos  definidos
por el Departamento
Administrativo de Ia
Funcién Publica — DAFP-y
la Escuela Superior de
Administracion Publica —
ESAP-.Incluye la relacidn
detallada de los empleos
en vacancia definitiva vy
qgue se deben proveer
para garantizar la
adecuada prestacion de
los servicios, asi como las
vacantes temporales
cuyos titulares se
encuentren en cualquiera
de las situaciones
administrativas previstas
en la ley.

a) Calculo de los empleos
necesarios, de acuerdo
con los requisitos y
perfiles profesionales
establecidos en los
manuales especificos de
funciones, con el fin de
atender a las necesidades
presentes y  futuras
derivadas del ejercicio de
sus competencias;
b) Identificacion de las
formas de cubrir las
necesidades cuantitativas
y cualitativas de personal
para el periodo anual,
considerando las medidas
de ingreso, ascenso,
capacitacion y formacion;
c) Estimacion de todos los
costos de personal
derivados de las medidas



Plan
institucional
de
capacitacion

Plan de
incentivos
institucionales
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Contribuir al desarrollo
integral de los
funcionarios y el

mejoramiento
institucional,
fortaleciendo las
competencias laborales,
conocimientos,
habilidades de formacion
y capacitacién.

Reconocer el desempefio
laboral de los funcionarios
de Carrera Administrativa
y Libre Nombramiento y
Remocién para que logren
niveles de excelencia,
recompensando y
estimulando a los
funcionarios
comprometidos,
eficientes y proactivos,
mejorando asi el
desempeiio institucional y
elevando la satisfaccidon
de los funcionarios
mediante la eleccién del
mejor empleado y el
mejor equipo de trabajo
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1. Decreto Ley 1567 de
Agosto 5de 1998. 2.
Ley 909 de Septiembre
23 de 2004, articulos
15 y 36.
3, Decreto 1083 de
2015 - articulos 2.2.9.1

, 2293, 2.2.9.4,
2.2.95, 2.2.9.6.
4, Guia para la
Formulacion del Plan
Institucional de
Capacitacion —PIC-.

5, Guia para elaborar el

PIC del DASCD

1, Decreto Ley 1567 de
Agosto 5 del998,
articulos 13, 18, 19, 26,
29. 2,
Ley 909 de Septiembre
23 de 2004, articulo
36.

3. Decreto 1083 de
2015 - Titulo 10 vy
Articulo 2.2.10.8.
4.Guia de estimulos
para los servidores
publicos.

anteriores y el
aseguramiento de su
financiacién con el
presupuesto asignado”.

Conforme a lo establecido
en la normatividad en la
Guia para la Formulacion
del Plan Institucional de
Capacitacién —PIC-y en la
Guia para elaborar el PIC
del DASCD.

Conforme a lo establecido
en la Guia de estimulos
para los servidores
publicos.

4. MARCO CONCEPTUAL DEL TALENTO HUMANO

En el marco del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG, se busca que las entidades
tengan un marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y
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controlar la gestién, con el fin de generar resultados que atiendan a los planes de desarrollo,
gue responden a unas necesidades sociales.?
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-
> 4 MIPG opera a través de la puesta
écomo en marcha de siete (7) =
2 dimensiones. Cada dimensién * ue
3 medels Snageado Fu nCio na . funciona de manera articulada cQ
n‘ sz, e intercomunicada, en ellas se espera mos?
y gestion agrupan las politicas de
o0 ggs“pon y despempeno Ins“mclonal Resultados de la buena implementacién
“ee por 4rea que permiten que se
implemente el Modelo de manera Mayor conflanza
adecuada y fécil.
El Modelo Integrado de ey Y480 @ ?(tgu:i:l,ng-vnh) que hace
la entda

Planeacion y Gestion MIPG es
una herramienta que simplifica e o
integra los sistemas de
d m dmi 5 Direccionamiento
esarrollo administrativo y estratégico y
gestion de la calidad y los planeacién

articula con el sistema de control [ RS % Eficlencla
¢ Cumplir adecuadamente
A las funciones
e n

interno, para hacer los procesos
U Generar
Talento
humano

=

@ camblo cultural

Mayor apropracion

sencillos y eficientes. Gestién con

valores para

dentro de la entidad mas
resultados
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Figura 1. Operacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG. (Fuente: DAFP)

La estrategia que enmarca el MIPG, destaca como eje principal la administracion del Talento
Humano en las instituciones como el factor clave de éxito dentro de la gestidn publica para
lograr resultados, es el activo mas importante de las entidades porque de ello depende la
atencion y servicio al ciudadano, la innovacion de los procesos, la mejora continua de la
gestion, entre otros.

“..MIPG concibe al talento humano como el activo mds importante con el que cuentan las
entidades y, por lo tanto, como el gran factor critico de éxito que les facilita la gestion y el
logro de sus objetivos y resultados. El talento humano, es decir, todas las personas que
laboran en la administracion publica, en el marco de los valores del servicio publico,

1 CONSEJO PARA LA GESTION Y DESEMPENO INSTITUCIONAL. Manual Operativo Sistema de Gestién — MIPG.
Departamento Administrativo de la Funcion Publica — DAFP, 2018, Pag. 10.
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contribuyen con su trabajo, dedicacion y esfuerzo al cumplimiento de la mision estatal, a
garantizar los derechos y a responder las demandas de los ciudadanos...” ?

~ DIMENSION 1 Palitica de Geastion Estrategics
GOR Lasssits ) St e
D
ftapnd
l Implementar acciones
- « baralo GETH
[lapa d aa
Ftapa

Disehar ncciones para la GETH »

Etapn 2 r n\“ ~
Disgnosticnt Ia GETH * ( \ v ab
flapa l ) ' '

Disponer de Informacion *

* Evaluar o GETH

Pp—
ML Trnmencia v cavaio CTV
@ ., l: ‘ | Honestidad
Respeto
Valores de Codigo de Compromiso
Servicio Publico Integrided Diligencia
Justicia

Figura 2. Dimension del Talento Humano — MIPG. (Fuente: DAFP)

El modelo se enfoca en la creacion del valor publico mediante el impacto que se puede
generar en las personas con respecto a sus competencias y su comportamiento, para generar
resultados que buscan la profesionalizacién del empleo publico.

Efectividad

* Gestion del talento
* Gestion del rendimiento
* Incentivos a la eficacia y eficiencia

Garantias

* Reclutamiento abierto
* Seleccion por meérito

. “ Limites a la intromisidn politica
Ordenacion

* Mormas
* Estructuras
* Sistemas de Informacion

Figura 3. La escalera de la profesionalizacién. (Fuente: Cortazar et al, 2014)

2 CONSEJO PARA LA GESTION Y DESEMPENO INSTITUCIONAL. Manual Operativo Sistema de Gestion — MIPG.
Departamento Administrativo de la Funcion Publica — DAFP, 2018, Pag. 21.

10



m ’ BOGOT/\

DEBOGOTAD.C.

Delusodebienesyservicios
se derivan beneficios para
los ciudadanos

(hienestar)

EL Estado busca
enfocar sus esfuerzos
a mejores resultados
|productividad)

Resultados

Confianza

La confianza se ubica en

el corazon de la relacidn
entre Estado y ciudadano

Figura 4. Consecuencias de la creacién de valor publico. (Fuente: DAFP, 2017)

Otro aspecto importante que resalta el Modelo Integrado de Planeacion y Gestién — MIPG,
es la apuesta por la integridad publica que consiste en la unién y coordinacion de acciones
gue se desarrollan por parte de las entidades, los servidores publicos y los ciudadanos. Esta
afirmacién se basa en el concepto descrito por la economista estadounidense Anthony
Downs “la integridad consiste en la coherencia entre las declaraciones y las realizaciones”.3

Por lo anterior el Departamento Administrativo de la Funcién Publica — DAFP, elabor¢ el
Cdédigo de Integridad, como herramienta de apropiaciéon por parte de las entidades y
servidores publicos, que busca:

e Contar con el liderazgo del equipo directivo y la coordinacién de las areas de gestion
humana.

e Llevar a cabo permanentemente ejercicios participativos para la divulgacion vy
apropiacion de los valores y principios propuestos en el Cédigo de Integridad.

e Establecer un sistema de seguimiento y evaluacién de la implementacién del Cédigo
para garantizar su cumplimiento por parte de los servidores en el ejercicio de las
funciones.

e Promover que el contacto de los servidores con el Codigo sea experiencial de tal
manera que surjan en ellas reflexiones acerca de su quehacer y rol como servidores
publicos que eventualmente conduzcan a cambios en su comportamiento.

3 CONSEJO PARA LA GESTION Y DESEMPENO INSTITUCIONAL. Manual Operativo Sistema de Gestion — MIPG.
Departamento Administrativo de la Funcion Publica — DAFP, 2018, Pag. 26.
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e Adoptary apropiar el Codigo de Integridad, y de conformidad con las particularidades

y autonomia de cada entidad publica, adicionar principios de accion (“lo que hago”
“lo que no hago”) a los cinco valores establecidos en el Cédigo e incluir hasta dos

valores adicionales.

A continuacion, se muestra los valores que se deben fortalecer en el Talento Humano al
servicio de las entidades publicas y la articulacion con el Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion — MIGP:

ji Politica de Gestion Estratégica 2,| Politica
1=! de Talento Humano =| de integridad
Justicia
Compromiso Diligencia
— N 1 (i e 0

humano en nuestra entidad”

Revisor la politica de Tener en cuenta la

Gestion Estratégica politica de integridad
del Talento Humano
vee
™) Cidigo de imtegidad
- @ = B i
{7 Compromiso itegidad \ :} Eabocar plan de accién op o la gestion = «Compromiso

N — = - Justicie
© + Disgencia

*Respeto

=N ®
=!Il Diagnosticar la GETH Qkf‘. Implementar plan de accién

Codigo de integridad

Figura 5. Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano. (Fuente: DAFP)

5. ORGANIZACION DEL INSTITUTO DISTRITAL DE RECREACION Y
DEPORTE — IDRD-

El Instituto Distrital de Recreacion y Deporte (IDRD) fue creado mediante el Acuerdo 04 de 1978 del
Concejo de Bogotd. Es un establecimiento publico descentralizado, con Personeria Juridica,
autonomia administrativa y Patrimonio independiente adscrito a la Secretaria de Cultura, Recreacién
y Deporte, y sujeto a las normas del derecho publico.

Mision
Generar y fomentar espacios para la recreacion, el deporte, la actividad fisica y la

sostenibilidad de los parques y escenarios, mejorando la calidad de vida, el sentido de
pertenencia y la felicidad de los habitantes de Bogota D.C.
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Vision

El IDRD, en el afio 2020, habrd generado cambios comportamentales en beneficio de la
poblacién de Bogotd D.C. y sera lider en el desarrollo de innovadores programas recreativos

y deportivos y en la oferta de parques y escenarios, con altos estandares de calidad, apoyado
en una eficiente gestién institucional.

Organigrama

ORGANIGRAMA IDRD

JUNTA DIRECTIVA

JEFE ORCINA CONTROL INTERNO
ROGER ALEXANDER SANABRIA CALDERGN

JEFE OFICINA ASESORA DE COMUNICACIONES
ROORIGO SANDOVAL ARAUIO

JEFE OFICINA ASESORA JURIDICA
ANDRES MEJIA NARVAEZ

JUFE OFICINA ASESORA DE PLANEACION
MARTHA RODRIGUEZ MARTINEZ

SANDRA JAEER MARTINEZ

JEFL OFYCINA CONTROL DISCIPLINARIO INTERNO
LUIS ARMANDO MENDOZA AMADO

JEFE OFICINA DE ASUNTOS LOCALES
DIEGO ALEJARDRO MOLANO ALSA
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SUSDIRECTOR ADAMISTRATIVO SUBDIRECTOR DE CONTRATACION

¥ FNANCIERO e e
MECTOR ELMDIO CORREDONR Kl CAINRTO GUROGA O™

SUBDIRECTORA TECWICA 0F SUBDIRECTOR TECNICO DE PAROWES
RECREACION ¥ DEPOATT JAVER ORLANDO SUARLZ ALONSO
AURA MARIA ESCAMELA OSPNA

SUBDIRECTOR TECHICD DE CONSTRUCOOMES
ANDERSON MELO PARRA

Informacidon General de las Dependencias

Dependencia Descripcién

Es la maxima instancia del IDRD, encargada de liderar y promover el
cumplimiento de los objetivos de la Institucidon en concordancia con el Plan de
Desarrollo y las politicas trazadas por el Gobierno Distrital y la Junta Directiva.

Direccién General

Dependencia de apoyo encargada de hacer seguimiento a las estrategias y
mecanismos definidos por la Direccion General, para el cumplimiento de las

Secretaria General metas y objetivos de acuerdo con la mision institucional. Responsable del
proceso de Gestion Documental de la entidad.

Oficina Asesora de Asesorar a la Direccién General en la formulacion y ejecucion, asi como en la
Comunicaciones divulgacion de las actividades, planes y programas que desarrolle el Instituto.
Dirigir y coordinar las acciones necesarias para el cumplimiento de las politicas,
normas y las disposiciones que regulen los procedimientos y tramites de la

Oficina.

Asesorar a la Direccion General, las Subdirecciones, la Secretaria General y
Oficina Asesora Juridica = demds dependencias, en temas y asuntos de contenido Juridico de
competencia del IDRD.

Administrar, asesorar y aplicar de manera integral lo previsto, en la Ley 734 de
2002 y demds normas complementarias, relacionadas con el régimen
disciplinario establecido para todos los servidores del IDRD, adoptadas por la
Direccion de Asuntos Disciplinarios de la Secretaria General de la Alcaldia
Mayor de Bogotd o quien haga sus veces.

Oficina Asesora de
Planeacion

Oficina Asuntos
Disciplinarios
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Descripcién

Oficina de Asuntos
Locales

Oficina de Control
Interno

Subdireccién Técnica de
Construcciones

Subdireccién Técnica de
Parques

Subdireccién Técnica de
Recreacidén y Deportes

Subdireccion de
Contratacion

Subdirecciéon
Administrativa y
Financiera

Mapa de Procesos

Asesorar a la Direccidon General en la formulacién de politicas y planes a nivel
local que deba ejecutar la Entidad, en cumplimiento de su misionalidad.
Asesorar a la Direccién General en el desarrollo, perfeccionamiento,
mantenimiento y mejoramiento del Sistema de Control Interno, proponiendo,
coordinando e impulsando técnicas y herramientas que faciliten el ejercicio y
aplicacion del mismo.

Coordina los procesos de disefio, contratacion, ejecucion, construccién e
interventoria de los proyectos de infraestructura de parques y escenarios, que
se encuentren contemplados para el desarrollo del objeto social del IDRD.

Tiene a su cargo la administracién y mantenimiento de los parques vy
escenarios, su apropiaciéon social por parte de la ciudadania y su
aprovechamiento econdémico.

Responsable de disefiar, coordinar y ejecutar programas de estimulos a la
educacion fisica, al deporte y a la recreacion deportivos y recreativos, con el fin
de contribuir al mejoramiento fisico y mental de los habitantes del Distrito
Capital.

Responsable de asesorar a la Direccion General y a las dependencias de la
entidad, en temas relacionados con la actividad contractual, de acuerdo con el
ordenamiento juridico vigente.

Es la dependencia encargada de proponer, implementar y ejecutar politicas
relacionadas con la administracion de recursos humanos, fisicos y financieros
con los que cuenta la entidad.
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Entidad y su contexto

Requisitos de las partes Satisfaccion del Cliente
interesadas
(grupos de valor
y grupos de interés)

Resultados del
Sistema de Gestion

Productos y Servicios

Necesidades y expectativas
de las partes interesadas
(grupos de valor
y grupos de interés)

MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION

0 Estratégicos @Misionales Apoyo @ Transversales @ Evaluacion Independiente

Objetivos Estratégicos

e Mejorar la cobertura y las condiciones de infraestructura de los parques y escenarios
para el uso y disfrute de la poblacién de Bogota D.C.

e Impulsar la participacién activa de los habitantes de Bogotd en los servicios recreativos
y deportivos ofrecidos por la entidad, fomentando el buen uso y aprovechamiento del

tiempo libre.

e Apoyar el desarrollo de procesos deportivos de masificacidn, iniciacion, talento y reserva
y alto rendimiento que permita el relevo generacional del deporte en el distrito capital.

e Fortalecer la eficiencia administrativa como eje del desarrollo de la entidad

Cddigo de Integridad
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El Instituto Distrital de Recreacién y Deporte — IDRD, mediante Resolucion 105 de 2019
adopta el Codigo de Integridad del Servicio Publico y Buen Gobierno Distrital, el cual define

los siguientes valores que deben caracterizar a los servidores publicos del IDRD:

e Honestidad: Actlo siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis deberes con
transparencia y rectitud, y siempre favoreciendo el interés general.

e Respeto: Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas, con sus virtudes
y defectos, sin importar su labor, su procedencia, titulos o cualquier otra condicion.

e Compromiso: Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor publico y estoy
en disposicién permanente para comprender y resolver las necesidades de las personas
con las que me relaciono en mis labores cotidianas, buscando siempre mejorar su
bienestar.

¢ Diligencia: Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi cargo
de la mejor manera posible, con atencion, prontitud y eficiencia, para asi optimizar el uso
de los recursos del Estado.

e Justicia: Actuo con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con equidad,
igualdad y sin discriminacion.

6. CARACTERIZACION DEL TALENTO HUMANO

DISTIBUCION DEL TALENTO HUMANO POR SEXO

= Masculino = Femenino

Gréfico No. 1. Distribucidn de la planta de personal por sexo, a 27 de enero de 2022
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DISTRIBUCION DE LA PLANTA POR EDAD

= 18 - 25 Afios = 26 - 35 Afos = 36 - 45 Afos
= 46 - 55 Ahos = 56 - 65 Afos = Mayores de 65 Afios

Grafico No. 2. Distribucién de la planta de personal por edad, a 27 enero de 2022

DISTRIBUCION DE LA PLANTA POR ESTADO CIVIL

0,
256 %%

u Soltero = Unidn Libre = Casado = Divorciado = Viudo = Sininformacion

Grafico No. 3. Distribucién de la planta de personal por estado civil, a 27 de enero de 2022
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ANTIGUEDAD EN LA ENTIDAD

3%

= Menosdelafio =1l1a5Afios =6al0Afos = Masde 10 afios

Grafico No. 4. Distribucién de la planta de personal por antigiiedad en la Entidad, a 27 de enero de 2022

DISTRIBUCION DE LA PLANTA POR NIVEL DE
CARGO

2%

= Asistencial = Técnico = Profesional = Asesor = Directivo

Grafico No. 5. Distribucién de la planta de personal por nivel del cargo, a 27 de enero de 2022
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DISTRIBUCION DE LA PLANTA POR TIPO DE
VINCULACION

Vacante temporal | 0%
Encargo mssssm 15%
Libre Nombramiento y Remociéon mmmmm 9%
Trabajadores Oficiales m 3%
Carrera Administrativa I G4
Planta Transitoria m 2%
Provisional m 3%
Periodo de Prueba mm 4%

Tipo de Vinculacién

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Porcentaje del numero de funcionarios

Grafico No. 6. Distribucién de la planta de personal por tipo de vinculacion, a 27 de enero de 2022

DISTRIBUCION DE LA PLANTA POR NIVEL DE

ESCOLARIDAD
Sin Informacién Maestria
11% 6%

Bachillerato
11%

Especializacion
Técnico - 39%
Tecndlogo

14%

Universitario
19%

Grafico No. 7. Distribucién de la planta de personal por nivel de escolaridad, a 27 de enero de 2022

7. MODELO INTEGRADO DE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO

La Politica del empleo publico se fundamenta en los siguientes pilares definidos por el
DAFP, dentro del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG:
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Incremento en los indices
de satisfaccion de los Grupos de Interés
con los servicios prestados por el Estado

Servidores puablices con un MavarProducsvided det |I'ICI"EI'I'IIEI'IW en lDSl niveles
mayor nivel de bienestar, ¥ Estad de confianza del ciudadano
ol en el Estado

desarrollo y compromiso

Modelo de Empleo Plblico

n.‘!; fiik

Gestidn del Didlogo y

Desarrollo y
concertacion

Crecimiento cambio

Figura 6. Marco de la politica de empleo publico (Fuente: DAFP)

La Gestion Estratégica del Talento Humano, se concibe como el conjunto de buenas practicas
y acciones que contribuyen al cumplimiento de metas organizacionales a través del
desarrollo y motivacién del talento humano, liderado por el nivel estratégico de la

organizacion y articulado con la planeacion institucional.

Conocimiento
normativo y del entorno
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Administracion del
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informacion

@‘ Gestidn del
conocimiento

@ Desvinculacién
asistida

o Conocimiento institucional
o Valores
0 Gestién de la informacion

Administracidn del talento
humano

Dialogo y concertacién
(por negociacion colectiva)

e Gerencia publica

o capacitacion

0 Bienestar y estimulos
e Gestion del desempeno

Clima organizacional y
cambio cultural

@ Proporcidn de contratistas

Figura 7. Subcomponentes y categorias de la politica de GETH (Fuente: DAFP)
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7.1Politica de Talento Humano

Enmarcada en los principios de justicia, equidad, calidad, diligencia y efectividad, buscando
siempre la proteccién y el desarrollo del talento humano, el Area de Talento Humano del
IDRD implementa durante el Ingreso, Permanencia y Retiro de los funcionarios, acciones
encaminadas a garantizar los derechos de los Servidores Publicos, al igual que la
transparencia en los procesos de vinculacion, encargos y evaluacién del desempefio.

Durante la permanencia, se implementa y fomenta el desarrollo de competencias,
habilidades y aptitudes de los servidores publicos, asi como la calidad de vida laboral,
mediante la generacién de planes de bienestar e incentivos, de seguridad y salud en el
trabajo, y a través del pago oportuno de salarios y prestaciones sociales a las que tienen
derecho los funcionarios, en pro no solo del bienestar de ellos, sino también de sus familias.

Asi mismo, se busca que el retiro de un funcionario de la entidad se realice conforme a la
normatividad vigente.

8. PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO

8.1Plan Anual de Vacantes y de Previsién del Talento Humano

El Plan Anual de Vacantes y de prevision, es una herramienta que tiene como fin, la
estructuracion y actualizacién de la informacion de los cargos vacantes del Instituto Distrital
de Recreacion y Deporte - IDRD, con el fin de programar la provisién de los empleos con
vacancia definitiva en la vigencia siguiente o inmediata, una vez se genere, para que no afecte
el servicio publico, siempre y cuando se disponga de la respectiva disponibilidad
presupuestal.

lgualmente, permite programar la provisién de los empleos con vacancia definitiva o
temporal, el procedimiento de seleccidn que se pueda surtir, los perfiles y nimero de cargos
existentes que deban ser objeto de provision, con el fin de garantizar el adecuado
funcionamiento de los servicios que se prestan. La informacion de las vacancias se actualiza
en la medida en que se vayan cubriendo las mismas o se generen otras.

También busca establecer cudles son las necesidades de planta para el cabal cumplimiento
de las funciones de la entidad. Este plan busca mejorar los procesos de gestion
administrativa, ofrecer igualdad de oportunidades para el acceso y promocion del servicio y
estabilidad en los cargos.
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Seleccién:

Los empleos de carrera administrativa se podran proveer mediante concurso de mérito,
encargo, comisiones para desempefiar empleos de libre nombramiento y remocion o
nombramiento provisional. La previsidn de estos empleos se regulara teniendo en cuenta la
normatividad vigente.

Los empleos de libre nombramiento y remocion seran provistos por nombramiento
ordinario, previo el cumplimiento de los requisitos exigidos para el desempefio del empleoy
el procedimiento establecido en la ley 909 de 2004 y otras disposiciones.

Para garantizar el cumplimiento de la normatividad vigente, durante la PERMANENCIA de los
funcionarios, se proyectan diferentes planes, que buscan el mejoramiento de las condiciones
de los funcionarios, asi como una adecuada compensacion por su trabajo. Para el logro de lo
anterior, el Area de Talento Humano desarrolla establece y desarrolla planes de capacitacion,
bienestar, incentivos y de seguridad y salud en el trabajo.

8.2Plan Institucional de Capacitacion (PIC)

El Plan Institucional de Capacitacion comprende el conjunto de acciones de capacitacién y
formacidn articuladas para lograr unos objetivos especificos de desarrollo de competencias
y habilidades, para el mejoramiento de los procesos, servicios institucionales y el crecimiento
humano de los empleados publicos, el cual se ejecuta en un tiempo determinado y con unos
recursos definidos.

La definicion del Plan Institucional de Capacitacion se establece a través de la formulacion
de proyectos de aprendizaje por areas de trabajo, el enfoque por competencias en las tres
dimensiones: conocimientos comprendido como el saber- saber, las actitudes comprendido
como el saber —sery las habilidades comprendidas en el saber — hacer.

Capacitacion y entrenamiento:

Es el conjunto de procesos organizados dirigidos a prolongar y a complementar la educacion
inicial mediante la generacién 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 misién institucional, a la mejor prestacion de servicios y al eficaz
desempefio del cargo (Decreto 1567 de 1998- Art.4).

Induccion:

El programa de Induccion Institucional se orienta a fortalecer la integracion del funcionario
a la cultura organizacional, al sistema de valores, crear identidad y sentido de pertenencia
por el IDRD, desarrollar habilidades gerenciales, familiarizarlo con el servicio publico,
instruirlo acerca de la mision, vision, objetivos, procesos y procedimientos del Instituto.
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Reinduccidn:

El Programa de Reinduccidn buscara actualizar y reorientar la integracién del servidor a la
cultura organizacional, en relacion con los cambios producidos al interior del IDRD, en la
dependencia donde labora, en el puesto de trabajo y en el proceso que alimenta; asi mismo,
incluird un proceso de actualizacion acerca de las normas de inhabilidades e
incompatibilidades y de las que regulan la moral administrativa.

8.3 Plan de Bienestar e Incentivos

El Plan de Bienestar e Incentivos comprende aquellos procesos permanentes orientados 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 contribuir
a la calidad de vida laboral generando motivacién y satisfaccion con la entidad y la labor que
desempefia, lo cual redunda en la eficacia, eficiencia y efectividad de la gestién de la entidad.

Los beneficiarios son los empleados publicos, trabajadores oficiales y sus familias, estan
enmarcados en los Programas de Proteccion de Servicios Sociales, Programa de promocion
y prevencion de la salud y Programa de Calidad de Vida Laboral, para los cuales se podran
programar actividades como:

e Programas de proteccion de servicios sociales: Oferta de servicios y beneficios,
actividades deportivas, recreativas y vacacionales, actividades artisticas y culturales.

e Programa de Promocién y Prevencién de la Salud: Desarrollar actividades dirigidas a
la promocion y control de la salud de los funcionarios que integren acciones de
medicina preventiva y medicina del trabajo, teniendo en cuenta que las dos tienden
a garantizar el bienestar fisico, mental y social de las personas, protegiéndolas de los
factores de riesgo ocupacionales, ubicandolas en puestos de trabajo acordes con sus
condiciones psico-fisicas y manteniéndolas en aptitud de produccion laboral.

e Area de calidad de vida laboral: Se refiere a la existencia de un ambiente y
condiciones laborales propicio para el bienestar y desarrollo del funcionario y su
familia, lo cual impacta positivamente tanto la productividad como las relaciones
interpersonales. Dentro de las actividades que se programan en este componente
estan: Medicién del Clima Laboral, preparacién para el retiro, Cédigo de integridad,
Sala Amiga de la Familia Lactante en el entorno laboral, el Fondo para crédito de
vivienda, horario flexible y el Plan piloto de teletrabajo.

8.4Plan de Incentivos

El Programa de Incentivos es el conjunto de politicas y mecanismos que desarrolla el IDRD
en cumplimiento a lo dispuesto en el Decreto 1567 de 1998 y Decreto 1227 de 2005, con el
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fin de motivar, estimular, reconocer y premiar el desempefio en niveles de excelencia, ya sea
de manera individual o por equipos de trabajo, de todos los servidores que aportan al logro
de las metas institucionales.

ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTA D.C.

8.5Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

El Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST, tiene como propdsito la
estructuracion de la accion conjunta entre el empleador y los trabajadores, en la aplicacion
de las medidas de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) a través del mejoramiento continuo
de las condiciones y el medio ambiente laboral, y el control eficaz de los peligros y riesgos en
el lugar de trabajo. Involucramiento de los trabajadores para un trabajo en equipo en pro de
la seguridad y la salud de todos que participan en la cadena de valor de la entidad.

El Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST consiste en el desarrollo
de un proceso légico y por etapas, basado en la mejora, continua y que incluye la politica, la
organizacion, la planificacién, la aplicacién, la evaluacién, la auditoria y las acciones de
mejora con el objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan
afectar la seguridad y la salud en el trabajo.

Para su efecto, la Entidad aborda la prevencion de los accidentes de trabajo y enfermedades
laborales, la proteccién y promocién de la salud de los trabajadores, a través de la
implementacion de un método logico y por etapas cuyos principios se basan en el ciclo PHVA
(Planificar, Hacer, verificar y Actuar) y que debe incluir la politica, organizacién, planificacion,
aplicacion, evaluacién, auditoria y acciones de mejora.

9. HERRAMIENTAS PARA EL SEGUIMIENTO DEL PLAN
ESTRATEGICO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

9.1 Evaluacién de desempefiio

En cumplimiento de lo sefialado en el Acuerdo CNSC No.617 de 2018 y su Anexo Técnico,
“Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio laboral de los
Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba”, se establece que la
finalidad de la evaluacién de desempefio es ser una herramienta de gestion objetiva y
permanente, encaminada a valorar las contribuciones individuales y el comportamiento del
evaluado, midiendo el impacto positivo o negativo en el logro de las metas institucionales.
Esta evaluacién de tipo individual permite asi mismo medir el desempefio institucional.

Las fases del proceso de Evaluacion del Desempefio Laboral para el periodo anual y el periodo
de prueba son:

e Concertacion de compromisos
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e Seguimiento
e Evaluaciones parciales

e Calificacidon definitiva

9.2 Acuerdos de gestion — Gerentes publicos

De acuerdo con la Ley 909 de 2004, son gerentes publicos quienes desempefian empleos
publicos que conllevan el ejercicio de la responsabilidad directiva. Exceptia la Ley
mencionada, en el orden nacional, a aquellos cuya nominacion depende del presidente de la
Republica; y en el orden territorial, a los secretarios de despacho, de director, gerente, rector
de Institucién de Educacién Superior distinta a los entes universitarios auténomos. Los
empleos de naturaleza gerencial son de libre nombramiento y remocion y comportan
responsabilidad por la gestion y por un conjunto de funciones cuyo ejercicio y resultados son
posibles de ser medidos y evaluados. Entre tales funciones se destacan:

e Formular, junto con los jefes de las entidades, las politicas publicas y definir las
acciones estratégicas a cargo de la entidad.

e Promover la adopcién de tecnologias que permitan el cumplimiento eficiente, eficaz
y efectivo de los planes, programas, politicas, proyectos y metas formulados para el
cumplimiento de la misidn institucional.

e Dirigir los procesos encaminados a formular las politicas y acciones estratégicas y
responder por la ejecucion de los mismos.

Se entiende por Acuerdo de Gestién el establecimiento de una relacién escrita y firmada
entre el superior jerarquico y el respectivo gerente publico, con el fin de establecer los
compromisos y resultados frente a la vision, misidn y objetivos del organismo; se pacta por
un periodo determinado e incluye la definicién de indicadores a través de los cuales se evalla
el mismo. Los principales objetivos que se persiguen mediante la aplicacion de los Acuerdo
de Gestion son:

e CQOrientar la actuaciéon de las entidades hacia sus prioridades explicitas.

e Incentivar mejoras de eficiencia y eficacia.

e Promover el aprendizaje organizacional.

e Fortalecery desarrollar la funcién directiva profesional en la Administracion Publica

9.3 Otros mecanismos de seguimiento y control

Con el propésito de facilitar la implementacion y el seguimiento de la Politica de Gestion
Estratégica del Talento Humano, el IDRD cuenta con las siguientes herramientas:

e Modelo Integrado de Planeacién y Gestion.
e Formulario Unico de Reporte de Avance de Gestién — FURAG.
e Modelo Estandar de Control Interno — MECI.
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Sistema de informacion Distrital del Empleo y la Administracion Publica (SIDEAP)
gue es un instrumento integral de almacenamiento de informacion de los
servidores, colaboradores y entidades del Distrito Capital, el cual se encuentra
articulado con el Sistema de Informacion y Gestion de Empleo Publico — SIGEP de
la Nacion.

ANEXOS

El presente Plan Estratégico de Talento Humano, integra los siguientes planes:

e Plan Anual de Vacantes y Prevision del Talento Humano
e Plan Institucional de Capacitacion

e Plan de Bienestar Laboral e Incentivos
e Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

Proyecto:
Aprobd:
Vo.Bo .

Margarita Rosa Alvarez Llinas — Profesional Especializado Cédigo 222 Grado 07 - Area Desarrollo Humano
Blanca Inés Duran Hernandez — Directora General

Héctor Elpidio Corredor Igua— Subdirector Administrativo y Financiero

Yadima Diaz Ochoa — Profesional Especializado Cédigo 222 Grado 11 Area Talento Humano
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PARA: SECRETARIOS (AS) DE DESPACHO, DIRECTORES (AS) DE
DEPARTAMENTOS ADMINISTRATIVOS, GERENTES, PRESIDENTES (AS) Y
DIRECTORES (AS) DE ESTABLECIMIENTOS PUBLICOS, UNIDADES
ADMINISTRATIVAS  ESPECIALES, EMPRESAS INDUSTRIALES Y
COMERCIALES DEL DISTRITO, AGENCIA DE EDUCACION SUPERIOR PARA
LA CIENCIA Y LA TECNOLOGIA -ATENEA, SOCIEDADES ENTRE
ENTIDADES PUBLICAS, EMPRESAS SOCIALES DEL ESTADO, EMPRESA
DE ACUEDUCTO Y ALCANTARILLADO DE BOGOTA, RECTOR ENTE
UNIVERSITARIO AUTONOMO, PRESIDENTE DEL CONCEJO DE BOGOTA,
VEEDOR DISTRITAL (E), PERSONERO DE BOGOTA, CONTRALOR DE
BOGOTA, JEFES O RESPONSABLES DE TALENTO HUMANO.

DE: DIRECTORA DEL DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DEL SERVICIO CIVIL
DISTRITAL — DASCD

ASUNTO: LINEAMIENTOS PARA INTEGRACION DEL PLAN DE GESTION
ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

El Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital en ejercicio de sus funciones y
competencias en torno a orientar y asesorar a las entidades y organismos de Bogota, D.C. en
el disefio y desarrollo de los programas de bienestar social, mejoramiento del clima laboral,
planes de capacitacion, sistema de incentivos y en general en la gestion de las relaciones
laborales’, en el marco del proceso de planeacion institucional que durante cada vigencia fiscal
se surte en relacién con la gestion estratégica e integral del talento humano y, que en virtud del
Decreto Nacional 612 de 2018 “Por el cual se fijan directrices para la Integracion de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de Accion por parte de las entidades del Estado”, deben
publicarse a mas tardar el 31 de enero de 2022, se permite impartir los siguientes lineamientos
en torno a la planeacion de la gestion estratégica del talento humano en las entidades y
organismos del Distrito Capital.

Asi, el Decreto Nacional 612 de 2018, unificé la fecha para que las entidades integren al Plan
de Accion Institucional, los doce (12) planes institucionales y estratégicos, seis (6) de los cuales,
corresponden a la gestion del talento humano, asi:

Plan Anual de Vacantes

Plan de Prevision de Recursos Humanos
Plan Estratégico de Talento Humano
Plan Institucional de Capacitacion

Plan de Incentivos Institucionales,

abron-~

1 Articulo 1 del Decreto Distrital 580 de 2017. “Por el cual se modifica la estructura interna del Departamento Administrativo del
Servicio Civil Distrital, se determinan las funciones de las dependencias y se dictan otras disposiciones”.
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6. Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo.

Al respecto, ha de recordarse que el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital, expidié
el lineamiento para la “Implementacién de la Politica de Gestion Estratégica de Talento
Humano —PGETH- del MIPG en el Distrito Capital” a través del cual se imparten lineamientos que
permiten avanzar en la implementacion del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion y, de la
Politica Institucional de Gestion Estratégica de Talento Humano, el cual puede ser consultado en el
siguiente link:
https://serviciocivil.gov.co/sites/default/files/documentos/Lineamiento MIPG _GETH 2 .pdf?width=
800&height=800&iframe=true, en tanto articula, la normatividad y directrices nacionales con las
diferentes disposiciones que guian el accionar de las entidades y organismos distritales, a partir del
desarrollo de cada una de las cinco etapas de la gestion estratégica del talento humano, a saber:

Etapa 1. Disponer de la informacion

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

Etapa 2. Diagnosticar la GETH

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

Etapa 3. Disenar acciones para la GETH

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

Etapa 4. Implementar acciones para la GETH

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

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

2 OL oL ol ol @

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

En tal sentido, debe recordarse que estas etapas deben ser tenidas en cuenta en el momento
de disefiar el plan estratégico de talento humano, por lo que se invita a las entidades a consultar
y aplicar los lineamientos alli establecidos, para efectos de orientar los esfuerzos institucionales
en el fortalecimiento del talento humano como el activo mas importante de la organizacion,

especialmente en temas como el mérito, las competencias para el desarrollo y el crecimiento,
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la productividad, la gestién del cambio, la integridad y el didlogo y concertacién, pilares de la
politica de gestion estratégica de talento humano.

Dicho lo anterior, es pertinente considerar que los instrumentos de planeacion del talento
humano deben estructurarse considerando la normatividad, los parametros procedimentales
vigentes y las asignaciones presupuestales respectivas y se realizan a partir de los resultados
diagndsticos y las prioridades definidas en la entidad. Cada uno de los planes de que componen
la planeacion estratégica del talento humano debera desarrollar los programas y actividades
considerando su articulacién con otros planes institucionales (capacitacion, seguridad y salud
en el trabajo, reconocimiento y estimulos) y debe tener en cuenta la oferta distrital realizada por
el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital o derivadas de alianzas
interinstitucionales.

Asimismo, ha de tenerse en cuenta que en el Distrito Capital, en el marco de la implementacion
de la POLITICA PUBLICA DISTRITAL DE GESTION INTEGRAL DEL TALENTO HUMANO
2019- 2030, aprobada mediante el Documento CONPES 07 de 2019, se han venido
desplegando un conjunto de programas y estrategias que complementan las acciones
institucionales y que estan encaminadas a gestionar el potencial del talento humano vinculado
con la administracion publica distrital que complementan y guian el accionar de las unidades
de talento humano y de las organizaciones distritales en cuanto al fortalecimiento de las
competencias, el mejoramiento de la calidad de vida y la generacion de condiciones de trabajo
digno y decente de los y las servidoras y los y las colaboradoras distritales, en procura de
ofrecer mejores servicios a la ciudadania.

De esta manera, en observancia del articulo 15 de la Ley 909 de 2004, el Decreto Nacional 612
de 2018, el Decreto Nacional 1083 de 2015, asi como el Plan de Accion de la Politica Publica
Distrital de Gestion Integral del Talento Humano, asi como con las directrices del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica y de este Departamento Administrativo, las entidades y
organismos distritales en la adopcion de sus Planes de Accion Institucional y cada uno de sus
instrumentos de planeacion del talento humano, deberan observar los siguientes aspectos:

Planes de Talento ¢ Qué es? Alcance, objetivos o contenido
Humano
Plan Anual de | EI Plan Anual de | Se deberan tener en cuenta las actividades de coordinacion
Vacantes Empleos Vacantes es | con la Comisidon Nacional del Servicio Civil para efectos del

un instrumento para
programar la provision
de los empleos con
vacancia definitiva. En

desarrollo de los concursos o convocatorias a que haya
lugar, para la provision de sus cargos de carrera
administrativa.

dicho Plan se relaciona
el numero y el perfil de
dichos empleos que

cuenten con
apropiacion y
disponibilidad

presupuestal y que

deban ser objeto de

A su vez y con el fin de contar con informacion consolidada
a nivel Distrital, se recuerda a las entidades y organismos
distritales que el sistema oficial de empleo publico en el
Distrito Capital es el Sistema de informacidn Distrital del
Empleo y la Administracion Publica (SIDEAP), que es
administrado por el DASCD, por lo que es importante que
las entidades tengan actualizada su informacion respecto
del estado actual de provisién de los cargos.
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disponibilidad interna
que se tenga del
mismo, a fin de adoptar

las medidas
necesarias para
atender dichos

requerimientos.
Articulo 17, Ley 909 de
2004.

Planes de Talento ¢ Qué es? Alcance, objetivos o contenido
Humano
provision para
garantizar el adecuado | Por lo anterior, nos permitimos anexar el reporte anual de
funcionamiento de los | vacantes del SIDEAP, con corte al 31 de diciembre de
servicios que cada una | 2021 en caso de considerarlo pertinente se realicen los
presta. Articulo 15, | ajustes en el sistema.
literal b), Ley 909 de
2004.
2. Plan de | Es un instrumento de | En la elaboracién de este plan es importante que las
Prevision de | gestion del talento | entidades tengan en cuenta los siguientes:
Recursos humano que permite
Humanos contrastar los 1. De acuerdo con el Decreto Nacional 1800 de 2019,
requerimientos de con el fin de mantener las plantas actualizadas,
personal con la minimo cada dos anos las entidades deben

adelantar las acciones alli sefaladas tendientes a
determinar los faltantes de planta de personal.
Teniendo en cuenta esta disposicion, se exhorta a
las entidades que no han dado aplicacién a esta
disposicion, que se prevea el desarrollo de dicha
actividad durante la presente vigencia.

2. Teniendo en cuenta que en la actualidad las
entidades y organismos distritales que participaron
en la convocatoria publica Distrito 4, estan
realizando las posesiones en periodo de prueba, se
insta para que se realice un seguimiento al proceso
de provision con el fin de poder determinar durante
la presente vigencia, las condiciones frente a la
aplicacion de listas de elegibles.

3. Respecto de la revision y ajustes de los Manuales
Especificos de Funciones y Competencias
Laborales, se invita a las entidades para que dentro
de su plan incluyan la revision y actualizacion de los
Manuales cuando a ello hubiere lugar, ya sea por
cambios en las disposiciones normativas, por
necesidades de actualizacion que advierta la
entidad siempre y cuando se encuentren
fundamentadas. En este punto, se sugiere consultar
la guia que al respecto se expidié6 desde DASCD
para la modificacibon o actualizacion de los
Manuales:
https://serviciocivil.gov.co/transparencia/informacio
n-interes/publicacion/publicaciones/gu%C3%ADa-
t%C3%A9cnica-elaboraci%C3%B3n-o-
modificaci%C3%B3n.

4. Resulta relevante recordar que el Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital — DASCD
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Planes de Talento ¢ Qué es? Alcance, objetivos o contenido
Humano

cuenta con un servicio de medicion de
competencias comportamentales para fortalecer la
seleccion de gerentes publicos, en cumplimiento del
articulo 49 de la Ley 909 de 2004, siendo este uno
de los puntos que se deben tener en cuenta en al
momento de estructurar el plan de prevision de
recursos humanos.

3. Plan Instrumento de gestion | Permite definir las acciones a desarrollar en relacion con la
Estratégico de | del talento humano | gestidn estratégica del talento humano a partir de las tres
Talento que al tiempo que | etapas: ingreso, desarrollo y retiro.

Humano permiten organizar y

racionalizar la gestion | Portal motivo incluye, ademas de las lineas de accion claves
de las unidades de | en relacidon con los instrumentos de planeacion establecidos
personal, fomentan el | en el Decreto Nacional 612 de 2018, el Plan de cierre de
desarrollo permanente | brechas MIPG (o el que haga sus veces en la entidad);
de los servidores | cronograma de las Evaluaciones del Desempenio,
publicos durante su | evaluacibn de competencias, acuerdos de gestidn;
vida laboral en la | cronograma pago de némina; cronograma de actualizacion
entidad. Articulo 15, | y seguimiento del SIDEAP, estrategias de desvinculacion,
literal a), Ley 909 de | entre otros.

2004.

4. Plan Es el conjunto | Debe orientarse a atender las necesidades de la entidad en
Institucional de | coherente de acciones | el marco de la promocion de un servidor publico competente,
Capacitacion de capacitacién vy | innovador dinamizador del cambio dispuesto a hacer

formacion, que durante | participe de la transferencia del conocimiento y del
un periodo y a partir de | crecimiento personal e institucional. Incluye induccién,
unos objetivos | reinduccidn, entrenamiento en puesto de trabajo y acogida
especificos, facilita el | en la entidad, asi como las necesidades de capacitacion
desarrollo de | para la implementacion de las politicas de gestion y
competencias, el | desempeiio del MIPG, entre otros.

mejoramiento de los

procesos En el momento de estructurar PIC, es importante tener en
institucionales y el | cuenta los lineamientos que en esta materia da el
fortalecimiento de la | pepartamento Administrativo del Servicio Civil Distrital y Ia
capacidad laboral de | oferta de capacitacion que el DASCD pone a disposicion
los empleados a nivel | de todas las entidades y organismos del Distrito Capital
individual y de equipo | y de sus servidores y servidoras a través del “Aula del
para conseguir los | Saber Distrital’. Los cuales se anexan a la presente circular.
resultados y metas

institucionales

establecidos en una

entidad publica.

5. Plan de | Es el instrumento a | Este plan se estructura en doble via, el primero, orientado a
Bienestar través del cual se | creary mantener las mejores condiciones que favorezcan el
Social e | definen acciones | desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su
Incentivos encaminadas a | calidad de vida, su felicidad y el de su familia; y el segundo

Institucionales

favorecer el desarrollo

encaminado a evaluar los niveles de satisfaccion, eficacia,
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¢ Qué es?
integral de los
servidores, el

mejoramiento de su
calidad de vida y el de
su familia y, a otorgar
reconocimientos por el
buen desempeno en el
ejercicio de funciones
publicas. Articulo 36,
paragrafo, Ley 909 de
2004.

‘‘‘‘‘‘‘‘

Alcance, objetivos o contenido

eficiencia, efectividad y productividad del empleado con el
servicio de la entidad en la cual labora.

Para la construccion del este plan se deben tener en cuenta
el Plan de Bienestar Distrital 2022, que es elaborado por
el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital —
DASCD vy los lineamientos que se dan para la ejecucién y
adecuacion de los planes de bienestar de cada entidad.

6. Plan de Trabajo
Anual en
Seguridad y
Salud en el
Trabajo —SST.

Es un instrumento a
través del cual se
garantiza la
implementacion,

sostenibilidad y mejora
de la politica de
seguridad y salud en el
trabajo de la entidad,
basado en un enfoque

de prevencion de
lesiones y
enfermedades

causadas por las

condiciones de trabajo,
y de promocién de la
salud de los
trabajadores, con el fin
de promover el
mantenimiento del
bienestar fisico, mental
y social de los
trabajadores en todas
las ocupaciones.
Numeral 7, articulo
2.246.8,, Decreto
Unico Reglamentario
1072 de 2015.

Este plan debe identificar claramente  metas,
responsabilidades, recursos y cronograma de actividades,
en concordancia con los estandares minimos del sistema
obligatorio de garantia de calidad del Sistema General de
Riesgos Laborales.

Es importante que, en la estructuracion y ejecucion de este
Plan, las entidades y organismos distritales tengan en
cuenta la oferta y los lineamientos que tiene el DASCD sobre
Seguridad y Salud en el Trabajo que hace parte de los
anexos de la presente circular.

En virtud de lo anteriormente expuesto,

se exhorta a las entidades y organismos distritales a

desarrollar las actividades pertinentes para garantizar la armonizacién de los diferentes
instrumentos de planificacion del talento humano, de acuerdo con lo estipulado en el articulo
74 de la ley 1474 de 2011, asi como asegurar su aprobacion y proceder a la publicaciéon en su
respectiva pagina Web a mas tardar el 31 de enero del 2022.
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Resaltando que los planes de accién de la vigencia en torno a la gestion del talento humano,
deben especificar los objetivos, las estrategias, los proyectos, las metas, los responsables,
junto con los indicadores de gestion y, para lo cual tendran en cuenta la oferta transversal en
capacitacion, bienestar, seguridad y salud en el trabajo, asi como, nuestros servicios orientados
al fortalecimiento de las capacidades institucionales, la actualizacion de sus plantas de personal
y/o la actualizacion de los manuales especificos de funciones y competencias laborales y la
gestion de informacion del talento humano a través de SIDEAP, puestos a disposicion de las
entidades y organismos y de las y los servidores del Distrito Capital por el Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital. Para tal fin, se adjuntan a la presente circular, los
siguientes documentos:

Anexo 1. Reporte anual de vacantes del SIDEAP, con corte al 31 de diciembre de 2021.
Anexo 2. Oferta de capacitacion DASCD - Aula del Saber Distrital- vigencia 2022. Parte |-
Lineamientos Generales.

Anexo 3. Oferta Aula del Saber Distrital, por lineas de conocimiento.

Anexo 4. Plan Distrital de Bienestar 2022. Lineamientos para la ejecucion y adecuacién
de los planes de bienestar de las entidades y organismos distritales.

Anexo 5. Oferta y lineamientos en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Asimismo y dada la importancia estratégica de la evaluacién de competencias para candidatos
a empleos de libre nombramiento y remocion, en el proceso de planeacién y prevision de
recursos humanos, se adjunta el Anexo 6. Lineamiento sobre Servicio de Evaluacion de
Competencias Gerenciales en el Distrito Capital.

Finalmente, les reiteramos el compromiso del Sector Administrativo de Gestion Publica por
contribuir a la consolidacién de administracion publica distrital transparente y al servicio de la
ciudadania y le recordamos que cualquier inquietud relacionada con el cumplimiento de la
normatividad sehalada sera oportunamente atendida por el Departamento Administrativo del
Servicio Civil Distrital.

Cordialmente,

o \ ®
NiDIA OCiO VARGAS

Directora Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital

ACCION FUNCIONARIO CARGO FIRMA FECHA

Proyectado por: Marysol Vargas Fernandez Contratista - STJ 19/01/2021
. : . . . Subdirectora Técnica de Desarrollo .
Revisado por: Gina Paola Silva Vasquez Organizacional y Empleo Piblico Blaeda SV 20/01/2021
Revisado por: José Agustin Hortia Mora gubdlrectgr Técnico de Desarrollo, Bienestar y 21/01/2021
esempefio

R_ewsado Y : Maria Constanza Romero Ofate Asesora Direccion ffgc’“kr"“?’ 21/01/2021
ajustado por:

Declaramos que hemos revisado el presente documento y lo encontramos ajustado a las normas y disposiciones legales, y por lo tanto,
lo presentamos para firma de la Directora del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital (DASCD).
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