ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTAD.C.

01 NOV 2017

Resolucion N° 0 0 0 4 1 _g_.

“Por la cual se adopta el Plan Estratégico de Gestién del Talento Humano”

EL SECRETARIO DISTRITAL DE SEG URIDAD, CONVIVENCIA Y JUSTICIA

En ejercicio de sus atribuciones legales y en especial las conferidas en el Decreto Distrital 413 de
2016, y

CONSIDERANDO:

Que el articulo 4 del Acuerdo Distrital N° 637 de 2016 cred la Secretaria Distrital de Seguridad,
Convivencia y Justicia, estableciéndole su denominacion, naturaleza juridica, el consecuente

régimen juridico, su objeto, funciones basicas y designandole como cabeza del Sector
Administrativo de Seguridad, Convivencia y Justicia.

Que mediante Decreto 413 del 30 de septiembre de 2016, se establecid la estructura

organizacional y las funciones de las dependencias de la Secretaria Distrital de Seguridad,
Convivencia y Justicia y se dictan otras disposiciones.

Que la Ley 909 de 2004 mediante la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, la gerencia publica y se dictan otras disposiciones, sefialo en el articulo
15 que las unidades de personal o quienes hagan sus veces, de los organismos y entidades a
quienes se les aplica esta norma, son la estructura basica de la gestion de los recursos humanos
en la administracion publica y ejercen las siguientes funciones especificas:

a) Elaborar los planes estratégicos de recursos humanos:

b) Elaborar el plan anual de vacantes y remitirlo al Departamento Administrativo de la
Funcion Publica, informacion que sera utilizada para la planeacion del recurso humano vy
la formulacidn de politicas;

¢) Elaborar los proyectos de plantas de personal, asi como los manuales de funciones vy
requisitos, de conformidad con las normas vigentes, para lo cual podran contar con la
asesoria del Departamento Administrativo de la Funcion Publica, universidades publicas
o privadas, o de firmas especializadas o profesionales en administracion publica;
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d) Determinar los perfiles de los empleos que deberan ser provistos mediante proceso de
seleccion por meritos;

e) Disefiar y administrar los programas de formacion y capacitacion, de acuerdo con lo
previsto en la ley y en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion:

f) Disefar y administrar un registro sistematizado de recursos humanos de su entidad, que
permita la formulacion de programas internos y la toma de decisiones. Esta informacion
sera administrada de acuerdo con las orientaciones y requerimientos del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica;

g) Implantar el sistema de evaluacion del desempefo al interior de cada entidad, de
acuerdo con las normas vigentes y los procedimientos establecidos por la Comision
Nacional del Servicio Civil;

h) Todas las demas que le sean atribuidas por ley, el reglamento o el manual de funciones.

Que de conformidad con las anteriores consideraciones, |a Secretaria Distrital de Seguridad,
Convivencia y Justicia, elabord el Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano, siguiendo los
lineamientos definidos por el Departamento Administrativo de la Funcien Publica.

En merito de lo expuesto,

RESUELVE:

ARTICULO 1. Adoptar el Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano para la Secretaria
Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia contenido en el documento anexo, el cual se
entiende incorporado al presente acto administrativo.

ARTICULO 2. El objetivo de dicho Plan Estratégico es desarrollar e implementar la Gestion del
Talento Humano en la Entidad, contribuyendo al mejoramiento de las competencias,
capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de vida de las personas, articulando los

intereses individuales y las necesidades organizacionales para el logro del direccionamiento
estratégico institucional.
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ARTICULO 3. Corresponde a la Subsecretaria de Gestion Institucional y a la Direccion de Gestion
Humana establecer y ejecutar los mecanismos de socializacion, implementacion, seguimiento,
evaluacion y ajuste del Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano.

ARTICULO 4. La presente Resolucidn rige a partir de la fecha de su expedicién.

COMUNIQUESE Y CUMPLASE

Dada en Bogota D.C., a los [] ] NOV 2017

vy

DANIEL MEJiA LONDORNO
Secretario Distrital de Seguridad Convivencia y Justicia

Marlen Bravo Guagqueta — Contratista Direccion de Gestion Humana
Director de Gestion Humana| CW

—t
f Sanahnia - Subseceatanio de Gestinn Institucional
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PRESENTACION

Este documento presenta el Plan Estratégico de la Gestiéon del Talento Humano de la
Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia, que toma como documentos de
referencia el Plan Estratégico Gestion del Talento Humano 2015-2018 emitido por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica — DAFP, los lineamientos impartidos
por el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital — DASC en el marco del
convenido establecidos con la Funcién Publica, el Plan de Desarrollo de Bogotd 2016-2020
“Bogotéd Mejor para Todos” en lo que respecta al eje transversal “Gobierno legitimo,
fortalecimiento local y eficiencia” en el programa “Transparencia, gestion publica y servicio
a la ciudadania”, y el plan estratégico de la entidad para el periodo 2016-2020.

Estos elementos en articulacion con las demas disposiciones normativas vigentes sobre el
tema de la gestion del talento humano en el Pais y el Distrito Capital, asi como la
recomendacion de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en cuanto al trabajo
digno y decente, dan cuenta de la ruta a seguir para lograr que las personas se alineen con
la estrategia como factor fundamental para alcanzar los objetivos institucionales.

El documento realiza una descripcidén del contexto nacional, distrital e institucional, el
diagnodstico del tema de gestion del talento humano en la Entidad y la estructura del Plan.



1. CONTEXTO

1.1. OIT: TRABAJO DECENTE

La nocion de «trabajo decente», dada a conocer por vez primera con estas palabras en la
Memoria del Director General a la 87.2 reunion de la Conferencia Internacional del Trabajo,
celebrada en 1999, expresa los vastos y variados asuntos relacionados hoy dia con el trabajo
y los resume en palabras que todo el mundo puede reconocer. Pues bien, {qué abarca
realmente la idea de trabajo decente?!.

Se estudian a fondo cuatro elementos de este concepto: el empleo, la proteccidn social, los
derechos de los trabajadores y el didlogo social. La idea incluye la existencia de empleos
suficientes (posibilidades de trabajar), la remuneracién (en metalico y en especie), la
seguridad en el trabajo y las condiciones laborales salubres. La seguridad social y la
seguridad de ingresos también son elementos esenciales, aun cuando dependan de la
capacidad y del nivel de desarrollo de cada sociedad. Los otros dos componentes tienen por
objeto reforzar las relaciones sociales de los trabajadores: los derechos fundamentales del
trabajo (libertad de sindicacion y erradicacion de la discriminacién laboral, del trabajo
forzoso y del trabajo infantil) y el didlogo social, en el que los trabajadores ejercen el
derecho a exponer sus opiniones, defender sus intereses y entablar negociaciones con los
empleadores y con las autoridades sobre los asuntos relacionados con la actividad laboral?.

1.2. LEY 909 DE 2004

El articulo 15 de esta Ley, establece que las Unidades de Personal o quienes hagan sus veces,
son la estructura basica de la gestion de los recursos humanos en la administracion publica
y desempenara las siguientes funciones especificas:

a) Elaborar los planes estratégicos de recursos humanos

b)  Elaborar el plan anual de vacantes

c)  Elaborar los proyectos de plantas de personal, asi como los manuales de funciones y
requisitos, de conformidad con las normas vigentes

! Trabajo Decente. Concepto e Indicadores. Revista Internacional del Trabajo, vol. 122 (2003), nam. 2.
2 Ibidem



f)

g)

h)
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Determinar los perfiles de los empleos que deberdn ser provistos mediante proceso
de seleccién de méritos

Disefiar y administrar los programas de formacién y capacitacion, de acuerdo con lo
previsto en la ley y en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién

Organizar y administrar un registro sistematizado de los recursos humanos de su
entidad, que permita la formulacién de programas internos y la toma de decisiones
Implantar el sistema de evaluacion del desempefio al interior de cada entidad, de
acuerdo con las normas vigentes y los procedimientos establecidos por la Comisién
Nacional del Servicio Civil

Todas las demas que le sean atribuidas por la ley, el reglamento o el manual de
funciones

1.3. PLAN ESTRATEGICO GESTION DEL TALENTO HUMANO 2015-2018 - DAFP

En el afio 2015 el Departamento Administrativo de la Funcién Publica — DAFP, emitid este
documento como una herramienta para las dreas de gestién humana en el sector publico,
que les permita desarrollar y evaluar la gestién del talento humano en aras de contribuir al
mejoramiento de las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de
vida de los servidores.

Adopta el Modelo Integrado de Gestidn Estratégica del Recurso Humano adaptado de
Serlavos (tomado de Longo, 2002 péag. 11), que representa la articulacion de la gestion del
recurso humano con la Planeacion estratégica o institucional, asi:

MODELO INTEGRADO DE GESTION ESTRATEGICA DE RR.HH.

CONTENTD INTERNG

iH

Figura N2 1. Modelo integrado de Gesti6n Estratégica del Recurso Humano adaptado de Serlavés, tomado de (Longo, 2002 pag. 22),

citado por el DAFP en el documento Plan Estratégico Gestién del Talento Humano 2015-2018
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Por otra parte, indica la articulacién de los Subsistemas de la Gestién del Recurso Humano
con la Planeacién del Recurso Humano, asi:

SISTEMA INTEGRADO GESTION DE RECURSOS HUMANOS

ES TRATEGIA

L L

PLANIFICACION
Organizacion del trabajo. Gestion del empleo. Gestion del Gestion de Ja
desemperio compensacién,
1. Disefo del Empleo 1. Seleccion 1. Evaluacion del 1. Salarios
2. Plantas de empleo 2. Movilidad (_j_le""empem 7. Prestaciones
3. Manual de funciones, 3. Desvinculacion S A_t‘:“e'd“ de sociales
tequisitos y competencias eston
laborales Gestion del  +
. |, desarroilo,
1. Plan Institucional
de Capac}tafién
Gestion de las relaci h y ial
Clima laboral Bienestar social

Figura N2 2. Subsistemas de la Gesti6én del Recursos Humanos. Adaptado de Serlavés, R. tomado de: (Longo, 2002 pag. 15), citado
por el DAFP en el documento Plan Estratégico Gestién del Talento Humano 2015-2018

Con el fin de que las entidades realicen el diagndstico de la situacién actual del Talento
Humano, por cada subsistema, propone una serie de preguntas guia y la Matriz de Gestion
Estratégica de Talento Humano.

La metodologia del Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano propuesto, se inscribe
en el marco del direccionamiento estratégico de la Funcidn Publica, dentro del cual se
definieron politicas institucionales relacionadas con:

»  Ingreso: comprende los procesos de vinculacién e induccion.

»  Permanencia: en el que se inscriben los procesos de capacitacion, evaluacién 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.
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1.4. PLAN DE DESARROLLO DE BOGOTA 2016-2020 “Bogotd Mejor para Todos”

Para definir el Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano, se revisé el Plan de
Desarrollo de Bogota 2016-2020 “Bogota Mejor para Todos” para determinar si dentro de
su estructura se encuentran incluidos elementos que se relacionen con el rol que debe
ejercer el area de gestion humana en las entidades del Distrito.

Se evidencia que incluye como uno de sus ejes transversales el “Gobierno legitimo,
fortalecimiento local y eficiencia”, que prevé las acciones para restaurar la confianza
institucional y el buen gobierno de la ciudad tanto en el nivel distrital como en el local, de
forma tal que esté bien orientado al servicio ciudadano y que incorpore como préactica
habitual el avaluar las diferentes alternativas para optimizar los procedimientos y costos de
la prestacion de los servicios, procurando siempre la mejor relacién costo-beneficio.
Adicionalmente, promueve la transparencia, la integridad y la lucha contra la corrupcién,
incentivando ademas la participacién ciudadana.

Dicho plan define en este eje el programa “Transparencia, gestién publica y servicio a la
ciudadania”, que tiene por objetivo consolidar una gestiéon publica mas transparente,
eficiente y dispuesta a ofrecer un mejor servicio al ciudadano.

Teniendo en cuenta lo anterior, el Plan Estratégico de Gestién del Talento Humano abordara

acciones que permitan a la Secretaria de Seguridad, Convivencia y Justicia, dar respuesta a
estos planteamientos.

1.5. CREACION Y ESTRUCTURA DE LA SECRETARIA DE SEGURIDAD, CONVIVENCIA Y
JUSTICIA

1.5.1. Ambito Institucional

Mediante el Acuerdo 637 de 2016 se cre6 en la estructura administrativa del Distrito Capital
el Sector de Seguridad, Convivencia y Justicia, dejando como cabeza del mismo a la también
creada Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia, que entré en operacion el
12 de octubre de 2016, con el objeto de “Orientar, liderar y ejecutar la politica publica para
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la seguridad ciudadana, convivencia y acceso a los sistemas de Justicia; la coordinacion
interinstitucional para mejorar las condiciones de seguridad a todos los habitantes del
Distrito Capital, en sus fases de prevencién, promocién, mantenimiento y restitucion; el
mantenimiento y la preservacion del orden publico en la ciudad; la articulacién de los
sectores administrativos de coordinacién de la Administracién Distrital en relacién con la
seguridad ciudadana y su presencia transversal en el Distrito Capital, la coordinacidn del
Sistema Integrado de Seguridad y Emergencias NUSE 123, la integracién y coordinacion de
los servicios de emergencia; y proporcionar bienes y servicios a las autoridades competentes,

con el fin de coadyuvar en la efectividad de la sequridad y convivencia ciudadana en Bogotd
D.C.”

Actualmente, la Secretaria opera con la siguiente estructura organizacional:

Instancias de
coordinacion

Intersectonial de
Accidn Integral an
S.Cyad

Otras (por
datenrina)

Oficra
da Andisis do Irforma

Estudics Estratdgioos

Subsecretaria de
Accesoala
Jushbca

Subsecrelaria de inversiones
¥ Fortalacimianto de
Capacidades Operativas

Direccidn de Bienes para la
E.CyAl

H il |
————
1l es S

| SS——— PR

1 UAE Cusrpo Ofical s Bormberos de Bogot - COBE

Figura N2 3, Estructura Organizacional Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia

Su mapa de procesos esté definido como aparece en la siguiente grafica:
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i MAPA DE PROCESOS DE LA SECRETARIA DISTRITAL DE SEGURIDAD, CONVIVENCIAY JUSTICIA
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Figura N2 4. Mapa de Procesos de la Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia

Para su funcionamiento, cuenta con la siguiente planta de personal:
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NIVEL

No.EMPLEOS
SECRETARIO DE DESPACHO 1
SUBSECRETARIO DE DESPACHO 4
DIRECTOR TECNICO 8
VIRESTHG DIRECTOR ADMINISTRATIVO 5
1EFE DE OFICINA 3
JEFE DE OFICINA 1
TOTAL 22
JEFE DE OFICINA ASESORA 115 7 2
ASESOR ASESOR 105 7 4
ASESOR 105 4 2
TOTAL 8
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 222 30 11
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 222 27 4
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 222 24 32
ALMACENISTA GENERAL 215 24 1
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 222 19 11
PROFESIONAL |PROFESIONAL UNIVERSITARIO 219 18 30
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 219 16 34
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 219 15 15
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 219 12 14
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 219 5 2
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 219 1 4
TOTAL 158
TECNICO OPERATIVO 314 19 2
TECNICO OPERATIVO 314 17 1
TECNICO TECNICO OPERATIVO 314 14 6
TECNICO OPERATIVO 314 12 13
TECNICO ADMINISTRATIVO 367 12 18
TOTAL a0
SECRETARIO EJECUTIVO 425 27 5
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 407 27 20
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 407 24 1
TEMIENTE DE PRISIONES 457 21 3
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 407 20 48
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 407 19 26
i, AUXILIAR ADMINISTRATIVO 407 18 200
SARGENTO DE PRISIONES 438 18 9
CABO DE PRISIONES 428 17 18
SECRETARIO EJECUTIVO 440 17 4
GUARDIAN 485 15 150
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 407 13 11
CONDUCTOR 480 13 9
CONDUCTOR 480 5 1
505

TS

10



ALCALDIA MAYOR
~ DEBOGOTADC.
SECRETARIA DE SEGURIDAD,
CONVIVENCIAY JUSTICIA

1.5.2. Direccidn de Gestion Humana

Esta Direccion se creo con el fin de liderar estratégicamente la gestidn de los servidores de
la Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia, y acorde con lo establecido en el
articulo 24 del Decreto 413 del 30 de septiembre de 2016, mediante el cual se establece la
estructura de la Entidad y las funciones de las dependencias, ejecuta las siguientes:

a. Implementar politicas de talento humano al interior de la Secretaria que promuevan la
dignificacion del trabajo y el fortalecimiento institucional conforme a normas,
postulados y tratados nacionales e internacionales en materia laboral.

b. Implementar y evaluar los planes y programas institucionales sobre bienestar social
laboral, formacion y capacitacion y seguridad y salud en el trabajo, de acuerdo con las
politicas de la Secretaria y las normas que regulan la materia.

c. Ejecutar los procedimientos relacionados con la vinculacién, permanencia y retiro de
servidores publicos, conforme a las politicas de la Secretaria y normatividad vigente.

d. Cumplir con la provision de los cargos, conforme a las normas y lineamientos
establecidos por los organismos y entidades competentes.

e. Diagnosticar las necesidades de capacitacion para la adopcién y ejecucion del Plan
Institucional de Capacitacion PIC y ejecutar los procesos de induccién y reinduccion,
aplicable a los servidores publicos de la Secretaria.

f.  Desarrollar estudios sobre la planta de personal y actualizaciones al manual de
funciones y competencias laborales de la Secretaria, de conformidad con los
lineamientos que establezcan los organismos o entidades competentes.

g. Desarrollar programas de bienestar social e incentivos, de conformidad con las
disposiciones normativas vigentes.

h. Disefiar, coordinar y ejecutar los programas que en materia de seguridad y salud
ocupacional se establezcan para los servidores de la Secretaria con el objeto de
prevenir el deterioro en la salud fisica y mental de los servidores dando cumplimiento
a la normatividad vigente.

i. Dirigir y coordinar la elaboracion y liquidacién de la némina, prestaciones sociales,
aportes a la seguridad social y parafiscal, teniendo en cuenta la normatividad vigente.

j. Responder por la custodia y actualizacién del archivo fisico y la base de datos de las
historias laborales de los servidores publicos de la Secretaria, de acuerdo con los
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lineamientos establecidos y expedir las certificaciones y constancias laborales que se
requieran.
k. Las demas que le sean asignadas y que correspondan con la naturaleza de la

dependencia.

Ha definido como misién “Liderar la gestién del talento humano como base fundamental
del desarrollointegral de los servidores publicos, desde el momento de su ingreso,
permanencia y hasta su retiro, contribuyendo a la calidad del servicio a la ciudadania vala
consolidacion de los objetivos estratégicos de la Secretaria Distrital de Seguridad,
Convivencia y Justicia”. Y vision “En 2020 la Direccién de Gestién Humana sera reconocida
institucionalmente como el aliado estratégico fundamental en el desarrollo integral de los
servidores publicos como factor clave para el logro de los objetivos estratégicos de la
Secretaria de Seguridad, Convivencia y Justicia”.

Internamente la Direccién se ha estructurado de la siguiente manera, para facilitar su
operacion:

——— — — —

Desarrollo
Humano

Registro y

- Némina |

Historias
laborales

Evaluacion del
desempefio |

Figura N2 5. Estructura de operacién de la Direccién de Gestién Humana
Fuente: Creacidn propia
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La planta de personal asignada a la Direccién de Gestion Humana, es la siguiente:

DIRECTIVO DIRECTOR ADMINISTRATIVO 009 07 1
|| TOTAL 1
PROFESIONAL PROFESIONAL ESPECIALIZADO 222 30 1
PROFESIONAL PROFESIONAL ESPECIALIZADO 222 24 2
PROFESIONAL PROFESIONAL ESPECIALIZADO 222 19 1
PROFESIONAL PROFESIONAL UNIVERSITARIO 219 18 1
PROFESIONAL PROFESIONAL UNIVERSITARIO 219 16 2
PROFESIONAL PROFESIONAL UNIVERSITARIO 219 15 1
PROFESIOMNAL PROFESIONAL UNIVERSITARIO 219 12 1
PROFESIONAL PROFESIONAL UNIVERSITARIO 219 05 1
. TOTAL 10
TECNICO | TEcnico ADmiNISTRATIVO [ 367 | 12 5
TOTAL 5
ASISTENCIAL AUXILIAR ADMINISTRATIVO 407 20 3
ASISTENCIAL AUXILIAR ADMINISTRATIVO 407 13 3
| TOTAL i 5

TR | S

1.6. PLAN ESTRATEGICO DE LA SECRETARIA DE SEGURIDAD, CONVIVENCIA Y JUSTICIA
2016-2020

La Entidad ha contextualizado su plataforma estratégica, asi: 13

{ MISléNh }

g Liderar, planear, implementar y evaluar la politica publica en materia de seguridad,
convivencia y acceso a la justicia, asi como gestionar los servicios de emergencias, para
garantizar el ejercicio de los derechos y libertades de los ciudadanos del Distrito

strﬁm
|

En 2020 la Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia estara consolidada
como el organismo distrital que lidera y articula, con otras entidades distritales y
nacionales, la ejecucion de las politicas en materia de seguridad, convivencia, acceso
| @ la justicia, prevencion del delito, reduccién de riesgos y atencién de incidentes.
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A continuacion, se relacionan los valores corporativos que constituyen el marco ético de la
Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia:

[ Responsabllldad 1

. Esel prmmplo por el cual las servidoras y servidores publlcos de la Secretarla Dlstrltal !
de Seguridad, Convivencia y Justicia, se hacen cargo de las consecuencias de sus
'~ acciones, decisiones, palabras, actuaciones y en general de todos los actos libres que 1

realicen, no solamente cuando de ellos se deriven consecuencias buenas y
~ gratificantes, sino también cuando éstas sean adversas e indeseables. Ello supone,
| responder por los propios actos v enmendar los errores cuando sea posible.

Respeto T

7 e . e A, S e i s

Es el principio por el cual las serwdoras y servidores publicos de Ia Secretarla Dlstr:tal
- de Seguridad, Convivencia y Justicia expresan un trato humano a las ciudadanas Y |
. ciudadanos, compafieras y compafieros de trabajo, reconociéndolos como sujetos de |

derechos sin ninguna discriminacion. Es la consideracién y aprecio por la dignidad de
j Ias personas sin menoscabo de su !magen y estlma

Probidad o

T

Es la cualidad que caracteriza el servidor publico de la Secretaria Distrital de
Segurldad Convivencia y Justicia como persona justa, mtegra y recta.

! Trabajo en Equlpo ]

: Es el valor por el cual las servidoras y servidores pubhcos de la Secretaria Dlstrltal de

| Seguridad, Convivencia y Justicia, coordinaran e integrardn esfuerzos para obtener
mayores niveles de productividad, lograr los objetivos institucionales, mejorar la |
| prestacion del servicio y garantizar la materializacion de los derechos de las
| Ciudadanas y ciudadanos de Bogotd, haciendo que el aprendizaje individual sea

| tam bién colectwo e mst:tucmnal

14



SECRETARIA DE SEGURIDAD,
CONVIVENCIAY JUSTICIA

[ Solidaridad } ) _ .

Es el valor que surge del reconocimiento de la igualdad entre los seres humanos. En :
tal sentido, las servidoras y servidores publicos de la Secretaria Distrital de Seguridad,
Convivencia y Justicia comprenden el dolor, la pena y la desventura de los demas |
individuos, por lo tanto, su quehacer se dirigird de manera especial, a los grupos o |
personas vulnerables. '

( Vocacion del Servicio

T

Es el valor por el cual servidores y servidoras publicos de la Secretaria Distrital de
Seguridad, Convivencia y Justicia tienen el encargo constitucional y legal de |
administrar lo que es de todos y para todos, facilitando el cumplimiento de las
- responsabilidades del Distrito Capital, ofreciendo respuestas efectivas a los |
requerimientos, necesidades, inquietudes y expectativas de la ciudadania y facilitando
el cumplimiento de los deberes y la realizacién efectiva de los derechos a todos los
ciudadanos y ciudadanas de la Capital de la Republica.

e

L Equidad

La equidad consiste en dar a cada individuo lo que le corresponde seglin sus |
necesidades, méritos capacidades o atributos. Implica también la justicia, entendida |
como virtud mediante la cual se les da a los demas individuos lo que es debido de
acuerdo con sus derechos.

H

La Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia cuenta con los siguientes
objetivos estratégicos:
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Formulary liderar laimplementacion de la politica publica distrital para el mejoramiento
de la seguridad, convivencia y acceso a la justicia en Bogota.

Tomar decisiones con base en informacion de altos estandares de calidad, en materia
de politica y gestion de Seguridad, Convivencia y Acceso a la Justicia

Fortalecer las capacidades de los organismos de seguridad vy justicia del distrito a través
de inversiones que mejoren sus capacidades y sus equipamientos para que sean mas
efectivos en sus acciones.

Disefar e implementar acciones que permitan controlar y prevenir el delito, mejorar la
convivencia en Bogotd, aumentar la confianza en las autoridades y generar una mayor
corresponsabilidad ciudadana en la gestion de la seguridad y la convivencia.

Asegurar para los bogotanos el acceso a un Sistema Distrital de Justicia que se acerque
al ciudadano con servicios de calidad y que articule la justicia formal, no formal y
comunitaria. Asi mismo, que oriente el Sistema de Responsabilidad Penal para

Adolescente para que prevenga de manera efectiva la vinculacién de jovenes y
adolescentes en actividades delictivas.

Integrar fisica y tecnolégicamente las entidades del Sistema de Emergencias distrital
para dar una eficiente respuesta a la ciudadania

Mejorar la coordinacién con las entidades nacionales, regionales y distritales para el
optimo desarrollo de la politica de Seguridad, Convivencia y Acceso a la Justicia

Fortalecer la capacidad institucional y la gestién administrativa que permita el
cumplimiento de la misién institucional

16



A continuacion, se describe el marco normativo que regula el Plan Estratégico de Gestién
del Talento Humano en el dmbito nacional y distrital, el cual esta organizado por afio de

expedicion:

SECRETARIA DE SEGURIDAD,
CONVIVENCIA Y JUSTICIA

2. MARCO LEGAL

NORMA

DESCRIPCION

ORGANISMO EMISOR

Decreto 1160 de
1947

“Sobre auxilio de cesantias”

Presidencia de la Republica

Decreto
1968

3118 de

“Por el cual se crea el Fondo Nacional de Ahorro, se establecen normas sobre
auxilio de cesantias de empleados publicos y de trabajadores oficiales y se
dictan otras disposiciones, reorganizado por la Ley 432 de 1998"

Presidencia de |a Republica

Decreto 1045 de
1978

“Por el cual se fijan las reglas generales para la aplicacidn de las normas sobre

prestaciones sociales de los empleados publicos y trabajadores oficiales del
sector nacional”

Presidencia de la Repiblica

Decreto 525 de 1984

"Por el cual se reglamenta |a Prima Técnica de Antigiiedad para Profesionales
de la Administracién Central del Distrito Especial de Bogot4"

Alcaldia Mayor de Bogotd
D.C.

Ley 50 de 1990

“Por la cual se introducen reformas al Cédigo Sustantivo del Trabajo y se dictan
otras disposiciones”

Congreso de la Republica

Decreto 471 de 1990

“Por el cual se unifica la reglamentacién de la Prima Técnica en las
dependencias de la Administracién Central del Distrito Especial de Bogota”
Unifica la reglamentacién de la Prima Técnica para el Concejo, Tesoreria,
Alcaldia Mayor, Secretarias de Despacho generales establecidas en el presente
Decreto y el limite fijado por el Articulo 26 del Acuerdo 9 de 1985.

Alcaldia Mayor de Bogota
D.C.

Constitucidn Politica
de Colombia de
1991

El Articulo 125 hace referencia a que los empleos en los 6rganos y entidades
del Estado son de carrera y menciona aspectos relacionados con la gestién
publica.

Congreso de la Reptblica

Decreto
1993

1421 de

“Por el cual se dicta el régimen especial para el Distrito Capital de Santafé de
Bogotd”

Este estatuto politico, administrativo y fiscal tiene por objeto dotar al Distrito
Capital de los instrumentos que le permitan cumplir las funciones y prestar los
servicios a su cargo; promover el desarrollo integral de su territorio; y
contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de sus habitantes. En el Titulo
VIl se definen directrices sobre los servidores publicos.

Presidencia de la Republica

Ley 100 de 1993 Y
Decretos
reglamentarios

“Por el cual se crea el Sistema de Seguridad Social Integral y se dictan otras
disposiciones”

Congreso de la Republica

Decreto 320 de 1995

“Por el cual se reglamenta el reconocimiento y pago de la Prima Técnica para
los niveles Directiva, Ejecutivo y Profesional de la Administracién Central del
Distrito Capital de Santa Fe de Bogota”

Alcaldia Mayor de Bogota
D.C.

Ley 489 de 1998

“Por la cual se dictan normas sobre Ia organizacién y funcionamiento de las
entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones, principios y reglas
generales para el ejercicio de las atribuciones previstas en los numerales 15 y
16 del articulo 189 de la Constitucién Politica y se dictan otras disposiciones”

Congreso de Colombia
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La Ley regula el ejercicio de la funcién administrativa, determina la estructura
y define los principios y reglas basicas de la organizacion y funcionamiento de
la Administracién Publica.
Decreto Ley 1567 de | “Por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de | Presidencia de la Republica
1998 Estimulos para los empleados del Estado”
Si bien este Decreto fue reglamentado por el Decreto 1227 de 2005, se
mantienen vigentes apartes relacionados con temas de capacitacion y
estimulos.
Decreto 243 de 1999 | “Por el cual se reglamenta la Prima Técnica para la Administracion Central del | Alcaldia Mayor de Bogota
Distrito Capital y se dictan otras disposiciones” D.C.
Incluye los criterios para la prima técnica del nivel Asesor, aclara la forma de
acreditar los requisitos en todos los niveles, para el reconocimiento de la
prima técnica por capacitacién y precisa la forma de demostrar la experiencia
en el ejercicio de profesiones liberales en forma independiente
Decreto 1252 de | "Por el cual se establecen normas sobre el régimen prestacional de los | Presidencia de la Republica
2000 empleados publicos, los trabajadores oficiales y los miembros de la fuerza

publica”

Ley 594 de 2000

“Por medio de la cual se dicta la Ley General de Archivos y se dictan otras
disposiciones”

Esta Ley tiene por objeto establecer las reglas y principios generales que
regulan la funcién archivistica del Estado.

Congreso de Colombia

Ley 734 de 2002 “Por la cual se expide el Cédigo Disciplinario Unico” Congreso de Colombia
Norma que regular la accién disciplinaria frente a los servidores publico, en
cuanto a faltas, sanciones, derechos, deberes, prohibiciones y tramites.
Decreto 1919 de | “Por el cual se fija el Régimen de prestaciones sociales para los empleados | Presidencia de la Republica
2002 publicos y se regula el régimen minimo prestacional de los trabajadores
oficiales del nivel territorial”
Carta Persigue las siguientes finalidades: a) Definir las bases que configuran un

|lbercamericana de
la Funcién Publica
de 2003

sistema profesional y eficaz de funcién publica, entendiendo a éste como una
pieza clave para la gobernabilidad democrética de las sociedades
contempordneas, y para la buena gestién publica. b) Configurar un marco
genérico de principios rectores, politicas y mecanismos de gestidn llamado a
constituir un lenguaje comun sobre la funcidn publica en los paises de la
comunidad iberoamericana. c) Servir como fuente de inspiracion para las
aplicaciones concretas, regulaciones, desarrollos y reformas que en cada caso
resulten adecuadas para la mejora y modernizacion de los sistemas nacionales
de funcidn publica en dicho 4mbito.

Circular No. 0004 de
2003

Organizacion de las Historias Laborales.
Describe los documentos que debe incluir el archivo de histarias laborales

Departamento
Administrativo de la
Funcién Publica

Ley 7967 de 2003

“Por la cual se reforman algunas disposiciones del Sistema General de
Pensiones previsto en la Ley 100 de 1993 y se adoptan disposiciones sobre los
Regimenes Pensionales exceptuados y especiales”

Congreso de |a Republica

Acuerdo 092 de
2003

“Por el cual se establecen las escalas salariales de la bonificacién por servicios
prestados, la prima secretarial y reconocimiento por coordinacién para los
empleados publicos del distrito capital y se dictan otras disposiciones”

Concejo de Bogota

Decreto 101 de 2004

“Por el cual se establecen unas asignaciones en materia de personal a los
organismos del sector central de la Administracién Distrital”

Se precisan las competencias que son propias de cada organismo de la
Administracién Distrital.

Alcaldia Mayor de Bogota
D.C.
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Ley 909 de 2005 “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera

administrativa, la gerencia publica y se dictan otras disposiciones”. Esta norma
es el marco general de la gestidn del talento humano en el sector publico y
tiene por objeto la regulacién del sistema de empleo publico y el
establecimiento de los principios basicos que deben regular el ejercicio de la
gerencia publica.

Congreso de Colombia

Decreto 1227 de
2005

“Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 509 de 2004 y el Decreto-Ley
1567 de 1998"

Sefiala disposiciones relacionadas con la estructura del
empleo, vinculacién a los empleos de carrera, registro publico de carrera
administrativa, evaluacién del desempefio y calificacion laboral, sistema
nacional de capacitacion y estimulos, retiro del servicio, reformas de las

plantas de empleos, y gerencia publica.

Presidencia de la Repliblica

Decreto 785 de 2005

“Por el cual se establece el Sistema de nomenclatura y clasificacién y de
funciones y requisitos generales de los empleados de las entidades
territoriales que se regulan por las disposiciones de la Ley 909 de 2004"
Adicionalmente, hace referencia a las equivalencias que se podrdn tener en
cuenta para la provision de empleos.

Presidencia de la Republica

Decreto
2005

1228 de

“Por el cual se reglamenta el articulo 16 de la Ley 909 de 2004 sobre las
Comisiones de Personal”

Establece lineamientos para la conformacién de las comisiones de personal

Presidencia de la Replblica

Decreto 2539 de
2005

“Por el cual se establecen las competencias laborales generales para los
empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de las entidades a las
cuales se aplican los Decreto Ley 770 y 785 de 2005"

Presidencia de la Republica

Ley 951 de 2005

“Por la cual se crea el acta de informe de gestion”

Esta Ley tiene por objeto fijar las normas generales para la entrega y recepcién
de los asuntos y recursos publicos del Estado colombiano, establecer la
obligacién para que los servidores plblicos en calidad de titulares y
representantes legales, asi como los particulares que administren fondos o
bienes del Estado presenten al separar de sus cargos o al finalizar la
administracién, segtn el caso, un informe a quienes los sustituyan legalmente
en sus funciones, de los asuntos de su competencia, asi como de la gestién de
los recursos financieros, humanos y administrativos que tuvieron asignados
para el ejercicio de sus funciones.

Congreso de la Republica

Resolucion Organica
5674 de 2005

“Por la cual se reglamenta la metodologia para el acta de informes de gestién
y se modifica parcialmente la Resolucién Orgénica 5544 de 2003”

Su objeto es prescribir la metodologia para la presentacién, términos,
responsables y evaluacion del Acta de Informe de Gestién al finalizar una
administracién ; las medidas que se deriven del mismo y las sanciones por su
incumplimiento.

Contraloria General de la
Republica

Resolucion 1534 de
2006

“Por la cual se establecen las directrices para que las entidades desarrollen y
adopten Sistemas Propios para la Evaluacién del Desempefio Laboral de los
empleados de carrera o en periodo de prueba y se establece el Sistema Tipo”

Comision  Nacional del

Servicio Civil

Decreto
2006

1746 de

“Por el cual se modifica el decreto 1227 de 2005”
Este Decreto especifica los aspectos a tener en cuenta para determinar si un
cargo es equivalente o no

Presidencia de la Repiiblica

Ley 1071 de 2006

“Por medio de la cual se adiciona y modificar la Ley 244 de 1995, se regula el
pago de las cesantias definitivas o parciales a los servidores publicos, se
establecen sanciones y se fijan términos para su cancelacion”

Congreso de Colombia
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Esta Ley tiene por objeto reglamentar el reconocimiento de cesantias
definitivas o parciales a los trabajadores y servidores del Estado, asi como su
oportuna cancelacién.

Ley 1010 de 2006

“Por medio de la cual se adopta medidas para prevenir, corregir y sancionar el
acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo”
Esta Ley tiene por objeto definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas
formas de agresién, maltrato, vejdmenes, trato desconsiderado y ofensivo y
en general todo ultraje a la dignidad humana que se ejercen sobre quienes
realizan sus actividades econdmicas en el contexto de una relacién laboral
privada o publica.

Congreso de Colombia

Decreto 515 de 2006

"Por medio del cual se da cumplimiento a las disposiciones contenidas en la
Ley 1010 de 2006, a través de la cual se adoptaron medidas para prevenir,
corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las
relaciones de trabajo"

Se establece en el Distrito Capital el estatuto como marco regulatorio en las
relaciones laborales existentes con los servidores publicos, a través del cual se
da estricto cumplimento a las disposiciones contenidas en la Ley 1010 de 2006.

Alcaldia Mayor de Bogota
D.C.

Resolucién 000734
de 2006

“Por la cual se establece el procedimiento para adaptar los reglamentos de
trabajo a las disposiciones de la Ley 1010 de 2006”

Ministerio de la Proteccion
Social

“Por el cual se dictan disposiciones en materia prestacional”

Reconoce el derecho de los servidores puiblicos que se retiren del servicio sin
haber cumplido el afio de labor, a que se les reconozca en dinero y en forma
proporcional al tiempo efectivamente laborado las vacaciones, la prima de
vacacionesy la bonificacion por recreacion.

Presidencia de la Repuiblica

“Por el cual se adopta la actualizacion del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacién para los Servidores Plblicos”

Requiere a las entidades publicas adaptar el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacién que incluye las orientaciones de la capacitacién por
competencias y los requerimientos de las entidades territoriales en materia
de formacién y capacitacién para cumplir con eficiencia los objetivos del
citado Plan y las politicas del Gobierno Nacional.

Presidencia de la Repuiblica

"Por el cual se crea un Reconocimiento por Permanencia en el Servicio Publico
para Empleados Publicos del Distrito Capital"

Concejo de Bogota

Decreto 404 de 2006
Decreto 4665 de
2007
Acuerdo 276 de
2007
Acuerdo 336 de
2008
Decreto 088 de 2008

"Por el cual se modifica el Acuerdo 276 de 2007"

Concejo de Bogota

"Por medio del cual se modifica el Decreto Distrital 320 de 1995 que
reglamenta el reconocimiento y pago de la prima técnica en el sector central
de la Administracién Distrital"

Alcaldia Mayor de Bogota
D.C.

Resolucion 002646
de 2008

“Por la cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la
identificacidn, evaluacién, prevencién, intervencion y monitoreo permanente
de la exposicidn a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la
determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional”
Esta resolucidn tiene por objeto establecer disposiciones y definir las
responsabilidades de los diferentes actores sociales en cuanto a la
identificacidn, evaluacién, prevencién, intervencion y monitoreo permanente
de [a exposicion a los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, asi como el

Ministerio de la Proteccion
Social
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estudio y determinacion de origen de patologias presuntamente causadas por
estrés ocupacional.

Ley 1221 de 2008

"Por |a cual se establecen normas para promover y regular el Teletrabajo y se
dictan otras disposiciones”

Establece el reconocimiento del Teletrabajo en Colombia como modalidad
laboral en sus formas de aplicacién.

Congreso de la Repliblica

Decreto 2809 de
2010

“Por el cual se modifica el Decreto 1227 de 2005"

Sefiala el término durante el cual los empleados publicos de carrera
administrativa pueden disfrutar de una comisién para desempefiar emplecs
de Libre Nombramiento y Remocién

Presidencia de la Repliblica

NTD-5IG 001:2011
Decreto 652 de 2011

“"Por medio del cual se adopta la Norma Técnica Distrital del Sistema
Integrado de Gestidn para las Entidades y Organismos Distritales”

Sistema Integrado de Gestién, desarrollo administrativo, calidad, control
interno, gestion ambiental, seguridad industrial y salud ocupacional,
responsabilidad social, gestion documental, seguridad de la informacidn,
entidades y organismos distritales.

Alcaldia Mayor de Bogota
D.C.

Ley 1468 de 2011

“Por la cual se modifican los articulos 236, 239, 57, 58 del Codigo Sustantivo
del Trabajo y se dictan otras disposiciones”.

Establece la licencia remunerada en época de parto, la licencia remunerada
de paternidad y la prohibicién de despido.

Congreso de la Republica

| Decreto 884 de 2012

"Por medio del cual se reglamenta la Ley 1221 de 2008 y se dictan otras
disposiciones"

Especifica las condiciones laborales que rigen el teletrabajo en relacién de
dependencia, las relaciones entre empleados y teletrabajadores, las
obligaciones para entidades publicas y privadas, las ARL y la Red de fomento
para el teletrabajo.

Presidencia de la Republica

Decreto 019 de 2012

“Por el cual se dictan normas para suprimir o reformar regulaciones,
procedimientos y tradmites innecesarios existentes en la Administracion
Publica”

Este decreto tiene por objeto suprimir o reformar los tramites,
procedimientos y regulaciones innecesarios existentes en la Administracion
Publica, con el fin de facilitar |a actividad de las personas naturales y juridicas
ante las autoridades, contribuir a la eficiencia y eficacia de éstas y desarrollar
los principios constitucionales que la rigen. Aborda temas relacionados con la
gestion del talento humano.

Presidencia de la Repuiblica

Decreto 1894 de

2012

“Por el cual se modifican los articulos 7° y 33 del Decreto 1227 de 2005”
Establece la forma de realizar la provisidn definitiva de los empleos de carrera
y las causales de retiro de una lista de elegibles.

Presidencia de la Republica

Resolucién 652 de
2012

“Por la cual se establece la conformacidén y funcionamiento del Comité de
Convivencia Laboral en entidades publicas y empresas privadas y se dictan
otras disposiciones”

Ministerio de trabajo

Nacional de Archivos, se deroga el Decreto nimero 4124 de 2004 y se dictan
otras disposiciones relativas a la administracién de los archivos del Estado”

Resolucion “Por la cual se modifica parcialmente la Resolucién 652 de 2012” Ministerio de Trabajo
00001356 de 2012 Modifica la forma de conformacién del Comité de Convivencia Laboral.

Decreto 2578 de | “Por el cual se reglamenta el Sistema Nacional de Archivos, se establece laRed | Presidencia de la Republica
2012
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Adopta el Modelo Integrado de Planeacién y Gestidn como instrumento de
articulacién y reporte de la planeacidn, el cual incluye politicas de desarrollo

administrativo de la gestion documental del Estado.
Decreto 437 de 2012 | "Por medio del cual se establecen las funciones del Comité de Convivencia

Laboral, y se modifica parcialmente el Decreto Distrital 515 de 2006"
Sefiala que el Comité de Convivencia Laboral se debe conformar de manera
independiente a la Comisién de Personal.

Alcaldia Mayor de Bogota
D.C.

Ley 1635 de 2013

“Por medio de la cual se establece Ia licencia por luto para los servidores
publicos”

Concede a los Servidores Publicos en caso de fallecimiento de su cényuge,
compafiero o compaiiera permanente o de un familiar hasta el grado segundo
de consanguinidad, primero de afinidad y segundo civil, una licencia
remunerada por luto de cinco (05) dias habiles.

Presidencia de la Repliblica

“Por el cual se actualiza el Manual General de Requisitos para los empleos
publicos correspondientes a los Organismos pertenecientes al Sector Central
de la Administracién Distrital de Bogotd, D.C. y se dictan otras disposiciones”.
Ajusta los requisitos de estudio y experiencia para los niveles profesional,
técnico y asistencial, y se establecen para algunos empleos del nivel directivo.

Alcaldia Mayor de Bogota
D.C.

“Por el cual se actualiza el Modelo Estindar de Control Interno (MECI)"
Proporcionar una estructura que especifica los elementos necesarios para
construir y fortalecer el Sistema de Control Interno en las organizaciones
obligadas por la Ley 87 de 1993. En el médulo de control de planeacion y
gestion, se incluye el componente de Talento Humano.

Presidencia de la Republica

“Por el cual se dictan disposiciones para la implementacidn del Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-S5T)"
Su objetivo es definir las directrices de obligatorio cumplimiento para

implementar el Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo - SG-
SST.

Presidencia de la Republica

“Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
Trabajo”

Este decreto compila las normas de cardcter reglamentario que rigen en el
sector trabajo, entre los cuales, se encuentran: relaciones laborales
individuales, jornada de trabajo, descanso obligatorio, vacaciones ¥
recreacion, cesantias, dotacién, teletrabajo, relaciones laborales colectivas,
riesgos laborales, sistema de gestidn de seguridad y salud en el trabajo, entre
otros.

Presidencia de la Republica

“Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de
Funcidn Publica”

Realiza un compilacién normativa de la estructura general administrativa del
sector de Funcién Publica

Presidencia de |a Replblica

Decreto 367 de 2014
Decreto 943 de 2014
Decreto 1443 de
2014
Decreto 1072 de
2015
Decreto 1083 de
2015
Decreto 1412 de
2015
Decreto 044 de 2015

“Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del

Sector de la Funcidn Publica, en lo que hace referencia a las comisiones al
exterior”

Aclara las situaciones en las cuales se considera una vacancia temporal.

Presidencia de la Repliblica

"Por medio del cual se adopta el Protocolo para la prevencién del acoso
laboral y sexual laboral, procedimientos de denuncia y proteccién a sus
victimas en el Distrito Capital"

Alcaldia Mayor de Bogota

22




SECRETARIA DE SEGURIDAD,

CONVIVENCIAY JUSTICIA
NORMA || DESCRIPCION : ORGANISMO EMISOR
Tiene por objeto profundizar en el reconocimiento del respeto de los derechos
humanos en el ambiente laboral, entendiendo que las conductas constitutivas
de acoso laboral y acoso sexual laboral vulneran los derechos humanos.
Circular externa | “Derecho preferencial de los empleados de carrera a ser encargados” Departamento
100-07-2015

Sefiala que los empleos de carrera administrativa que se encuentren vacantes
en forma definitiva o temporal se proveeran preferencialmente mediante
Encargo.

Administrativo de la
Funcién Publica

Acuerdo 645 de
2016

“Por el cual se adopta el Plan de Desarrollo Econdmico, Social, Ambiental y de
Obras Publicas para Bogotda D.C. 2016-2020 “BOGOTA MEJOR PARA TODOS”.

Concejo de Bogotd D.C.

Acuerdo 565 de
2016

“Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacién del Desempefio Laboral
de los Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba”

Comisién  Nacional del

Servicio Civil

Ley 1780 de 2016

“Por medio de la cual se promueve el empleo y el emprendimiento juvenil, se
generan medidas para superar barreras de acceso al mercado de trabajo y se
dictan otras disposiciones”

La presente Ley tiene por objeto impulsar la generacién de empleo para los
jovenes entre 18 y 28 afios de edad, sentando las bases institucionales para el
disefio y ejecucién de politicas de empleo, emprendimiento y la creacién de
nuevas empresas jovenes, junto con la promocién de mecanismos que
impacten positivamente en la vinculacién laboral con enfoque diferencial para
este grupo poblacional en Colombia.

Congreso de Colombia

Acuerdo 637 de

2016

“Por el cual se crea el sector administrativo de Seguridad, Convivencia y
Justicia, la Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia, se modifica
parcialmente el Acuerdo Distrital 257 de 2006 y se dictan otras disposiciones.”

Concejo de Bogotd D.C.

Decreto 413 de 2016

“Por medio de la cual se establece la estructura organizacional y las funciones
de las dependencias de la Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y
Justicia.”

Alcaldia Mayor de Bogota
D.C.

Decreto 414 de 2016

“Por medio de la cual se la planta de empleos de la Secretaria Distrital de
Seguridad, Convivencia y Justicia.”

Presidencia de la Repliblica

Resolucion 001 de
2016

“Por la cual se adopta el Manual especifico de funciones, requisitos y
competencias laborales para los empleos de la Secretaria Distrital de
Seguridad, Convivencia y Justicia”

Secretaria  Distrital de
Seguridad, Convivencia vy
Justicia

Resolucion 0024 de
2016

“Por la cual se incorporan servidores publicos en la planta de empleos de la
Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia.”

Circular 0001 de

2017

Provision transitoria de cargos vacantes a través de encargo

Esta Circular informd a los servidores de carrera administrativa sobre el
procedimiento a adelantar para la provision transitoria de las vacantes
temporales y definitivas a través de encargo

Secretaria  Distrital de
Seguridad, Convivencia vy
Justicia

Circular Externa 001
de 2017

“Importancia de la concertacion y evaluacién de los Acuerdos de Gestién ¥
adopcion de la guia metodoldgica para la gestion del rendimiento de los
gerentes publicos”

Departamento
Administrativo de la
Funcion Publica

Resolucién 058 de
2017

“Por la cual se adopta la evaluacién de Acuerdos de Gestién y la Guia
Metodoldgica para la Gestién del Rendimiento de los Gerentes Publicos de la
Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia”

Secretaria  Distrital de
Seguridad, Convivencia vy
Justicia

Resolucién 111 de
2017

“Por el cual se definen los estandares minimos del Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y contratantes”

Esta norma tiene por objeto implementar los estandares minimos del Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo a los cuales aplica: empleadores
piblicos y privados, trabajadores dependientes e independencias,
contratantes de personal bajo la modalidad de contrato civil, comercial o
administrativo, organizaciones de economia solidaria del sector cooperativo,
agremiaciones o asociaciones que afilian trabajadores independientes y
trabajadores en misidn, administradoras de riesgos laborales, Policia Nacional

Ministerio del Trabajo
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Unico del Sector de la Funcién Pablica”

Este Decreto modifica el Titulo 5 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de
2015, relacionado con la Administracion de personal y situaciones
administrativas de los empleados publicos de las Entidades de los drdenes
nacional y territorial

NORMA e _ DESCRIPCION | ORGANISMO EMISOR

en lo que respecta su personal no uniformado y personal civil de las fuerzas
militares. '

Decreto 484 de 2017 | “Por el cual se modifican unos articulos del Titulo 16 del Decreto 1083 de 2015, | Departamento
Unico Reglamentario del Sector de Funcién Pdblica” Administrativo de la
Este decreto indica que la actualizacién de la declaracién de bienes y rentasy | Funcién Publica
de la actividad econémica por parte de los servidores publicos del nivel
territorial, sera efectuada 12 de junio al 31 de julio de cada vigencia.

Decreto 648 de 2017 | "Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentaria

Departamento
Administrativo de la
Funcién Publica

Resolucién 371 de
2017

“Por la cual se fijan los lineamientos para el cumplimiento del articulo 14 de la
Ley 780 de 2016 relacionado con las modificaciones de planta de personal de
las entidades del Estado”

Esta resolucion tiene por objeto fijar los lineamientos para que las entidades
de la Rama Ejecutiva de los drdenes nacional y territorial, Legislativa y Judicial,
Organos Auténomos y de Control y Organizacién Electoral que adelanten
modificaciones a su planta de personal, cumpla con el porcentaje establecido
en la Ley 1780 de 2016 para la vinculacion de profesionales sin experiencia

Departamento
Administrativo de la
Funcién Publica

facilitar y asegurar la implementacién y desarrollo normativo del Acuerdo
Final para la Terminacién del Conflicto y la Construccién de una Paz Estable y
Duradera”

Este decreto en el marco del Acuerdo de Paz, modifica el literal g) del articulo
6 y adicional un literal al articulo 16 del Decreto Ley 1567 de 1998; adiciona
un inciso al articulo 7 y un numeral al articulo 21 de la Ley 909 de 2004.
Adicionalmente, hace referencia a los Programas de formacién y capacitacion,
Procesos de seleccion con enfoque diferencial, Sistema especifico de
nomenclatura, requisitos, competencias, salarios y prestaciones de los
municipios priorizados para la implementacién de los planes y programas del
Acuerdo de Paz.

Circular 014 de 2017 | “Estrategia de Capacitacién a su medida” Departamento
Esta circular ofrece esta estrategia a las entidades el Distrito Capital Administrativo del Servicio
Civil
Circular 007 de 2017 | Adicién a la Circular No.0001 de 2017 Secretaria  Distrital de
Esta adiciona la circular indicando la manera de desempate una vez realizada Seguridad, Convivencia vy
la prueba de aptitudes y habilidades Justicia
Decreto 894 de 2017 | “Por el cual se dictan normas en materia de empleo publico con el fin de

Departamento
Administrativo de la
Funcién Piblica

Circular 021 de 2017

A través de esta Circular, el DASC pone a disposicién de la entidades publicas
del Distrito Capital un instrumento en el que se desarrollan los items que
componen los numerales de los Estandares Minimos del SG-SST previstos en
la Resolucion 1111 de 27 marzo de 2017.

Departamento
Administrativo del Servicio
Civil

Circular 014 de 2017

“Implementacion del formato unico de permiso remunerado para los niveles
profesional, técnico y asistencial y cumplimiento del horario laboral”

Secretaria  Distrital de
Seguridad, Convivencia vy
Justicia

Fuente: Creacidn propia
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3. MARCO CONCEPTUAL

Admitir que la Gestién del Talento Humano es una herramienta estratégica para el logro de
los objetivos institucionales, implica un cambio de paradigma en todas las instancias de |a
organizacion, en el sentido de comprender que este proceso no es responsabilidad
Unicamente de las dreas de talento humano, sino de todos los miembros de la empresa,
quienes asumen responsabilidades para alcanzar resultados significativos en cuanto al

desarrollo, motivacién y compromiso de las personas, contribuyendo al cumplimiento de la
misién y visidn corporativas.

Implica concebir que el papel de la Gestién del Talento Humano, ademas de crear
estrategias y herramientas que permitan atraer y desarrollar a las personas y brindarles
condiciones 6ptimas laborales, también concibe el apoyo y asesoria en los aspectos que
enmarcan una relacién entre empresa, directivos, lideres y colaboradores.

Para ello, es indispensable concebir al Talento Humano como el capital fundamental para
el desarrollo institucional, que posee conocimientos, experiencias, motivacion, intereses
vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc.3, los cuales se
desarrollan a través de tres componentes?*:

- En primer lugar, capacidades, es decir conocimientos y competencias que le permitan
lograr los resultados.

- En segundo lugar, compromiso, ya sea con un proyecto especifico o con la empresa.

- Y por ultimo la accién. No solo hay que saber y querer hacer, sino también llevarlo a
cabo y en el tiempo que se requiere.

i Chiguisengo, R., www.monografias.com

“ Jerico, P. La gestidn del talento. Citada por Lira Zalaguett, C. en Gestidn por Competencias Fundamentos y Bases para su Implantacion.
2005,
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COMPONENTES DEL TALENTO

CAPACIDADES
| “Puedo™
Sin motivacion L ]

ACCION
"Consigo |

Esperando el
~/~. momento

&

. COMPROMISO

Buenas intenciones

Talento = Capacidades = Compromiso + Accion

Figura N2 6. Componentes del Talento Humano®

En esta perspectiva, alinear las practicas de gestion del talento humano con los objetivos
misionales de la Entidad, requiere enfatizar en un sistema basado tanto en valores publicos
como en competencias de los empleados, las cuales son valoradas por su capacidad de crear
ventaja competitiva para la entidad (Coleman, 2009c; Daley y Vasu 2005; Longo, 2004b), de
manera que bajo un enfoque estratégico se promueva la mejora en las capacidades,

mediante un proceso de planeacion®.

Gestionar estratégicamente el talento humano, permite que se desarrollen las categorias

claves, que se presentan a continuacion’:

1. Reclutamiento, seleccién,
retencion y desvinculacion

Esta categoria exhibe los procesos llevados a cabo en la organizacion
para atraer candidatos idéneos a ocupar determinado puesto
(reclutamiento). En este punto son valorados y contratados de
acuerdo con sus competencias (seleccién). Una vez ingresan se llevan
a cabo diversas practicas que lleven al empleado a quedarse en la
entidad (retencion). Por tltimo, se establecen procesos especificos y

* Chiquisengo, R., www.monografias.com

© Gestion estratégica del talento humano en el sector publico: estado del arte, diagnostico y recomendaciones para el caso colombiano /
Pedro Pablo Sanabria Pulido (compilador) - Bogota: Universidad de los Andes, Escuela de Gobierno Alberto Lleras Camargo, Ediciones

Uniandes, 2015.
7 Ibidem
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condiciones para salir de la entidad o del sector publico
(desvinculacién).

2. Formas de contratacién vy
disefio de puestos de trabajo

Se refiere a los procesos mediante los cuales las entidades definen las
caracteristicas (competencias, funciones y responsabilidades, entre
otras) de un determinado puesto de trabajo, al igual que se
establecen las formas de contratacion de los servidores publicos (de
carrera, temporales, contratistas, medio tiempo, tercerizacién y
regimenes especiales, entre otros).

3. Compensacion

Incluye tanto el salario regular que reciben los funcionarios por el
cumplimiento de sus funciones, como los eventuales instrumentos,
monetarios o no, para motivar la accion de los empleados publicos
(pagos, bonos ocasionales, primas, planes de beneficios y bienestar,
entre otros).

4, Gestion del desempefio

Se refiere a los mecanismos aplicados en la entidad para realizar una
valoracién del trabajo del funcionario y su desempefio dentro de la
organizacion.

5. Desarrollo
profesional

personal vy

Son las practicas empleadas por la entidad para incrementar las
competencias y los conocimientos de los servidores publicos,
requeridos para el cumplimiento de sus funciones.

6. Negociacion colectiva

Proceso mediante el cual la entidad realiza un convenio con
representantes reconocidos por la misma entidad, sobre temas
relacionados con la GTH (beneficios, compensacién, procesos,
practicas, etcétera).

7. Manejo de la diversidad

Practicas que se realizan para disminuir las diferencias dadas por la
diversidad en las entidades publicas.

8. Rol de la Unidad de Personal

Précticas, procesos y procedimientos que realiza la Unidad de
Personal, tanto a nivel central del gobierno como al nivel de cada una
de las organizaciones, con el fin desarrollar la mision que la
organizacion o el Estado le ha encomendado.

El reto esta en lograr una gestion integral de todos los componentes y elementos que se
involucran en el proceso, en un Sistema Integrado de Gestion de Recursos Humanos gue
incluye siete subsistemas interconectados, ubicados verticalmente en tres niveles®, como

se observa en la siguiente imagen:

# Marco analitico para el diagnéstico institucional de Sistemas de Servicio Civil. Longo,F. ESADE. Instituto de Direccién y Gestidn Publica.

Barcelona, abril de 2002.
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SUBSISTEMAS DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS
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Figura N2 7. Subsistemas de la Gesti6n del Recursos Humanos. Adaptado de Serlavés, R. Citado por Longo. F, 2002

Segun Longo (2002), en el nivel superior la Planificacién de RRHH, constituye la puerta de
entrada en todo sistema integrado de GRH, y permite anticipar la definicién de politicas
coherentes en todos los restantes subsistemas, con los que aparece conectada. Mediante
la Planificaciéon de RRHH (PRH), una organizacion realiza el estudio de sus necesidades,
cuantitativas y cualitativas de RRHH a corto, medio y largo plazo, contrasta las necesidades
detectadas con sus capacidades internas, e identifica las acciones que deben emprenderse
para cubrir las diferencias. En el nivel intermedio, cinco subsistemas, ordenados en
horizontal en cuatro bloques, con arreglo a una secuencia légica: En el primero, la
Organizacién del Trabajo, que prefigura y concreta los contenidos de las tareas y las
caracteristicas de las personas llamadas a desempefiarlas. En el segundo, la Gestion del
Empleo, que comprende el conjunto de politicas y practicas de personal destinadas a
gestionar los flujos de entrada, movimiento y salida de las personas. En el tercero, la
Gestion del Rendimiento, que planifica, estimula y evalta la contribucion de las personas.
Este subsistema tiene como propdsito influir sobre el rendimiento de los individuos en el
trabajo, para alinearlo con las prioridades de la organizacién, y mantenerlo en el nivel mas
alto, haciendo posible una mejora sostenida de la contribucién de los empleados al logro
de los objetivos organizativos, asi como la obtencidn de informaciones valiosas paralatoma
de decisiones de GRH en diferentes campos. En el cuarto, encontramos la Gestién de la
Compensacién, que retribuye la contribucién, incluye la gestién del conjunto de
compensaciones retributivas (salariales y extrasalariales) y no retributivas que la
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organizacion satisface a sus empleados, en concepto de contraprestacion a la contribucion
de éstos a los fines de la organizacion, que se expresa mediante su trabajo. Y la Gestidn del
Desarrollo, que se cuida del crecimiento individual y colectivo. Su proposito es estimular el
crecimiento profesional de las personas, de acuerdo con su potencial, fomentando los
aprendizajes necesarios y definiendo itinerarios de carrera que conjuguen las necesidades
organizativas con los diferentes perfiles individuales. Por tltimo, en el nivel inferior, la
Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales, que se relaciona a su vez con todos los
subsistemas mencionados anteriormente. Este subsistema se cuida de gestionar las
relaciones que se establecen entre la organizacién y sus empleados en torno a las politicas

y practicas de personal cuando, por razones diversas, éstas adquieren, en un contexto
determinado, una dimensién colectiva. ®

# Marco analitico para el diagndstico institucional de Sistemas de Servicio Civil. Longo,F. ESADE. Instituto de Direccién y Gestidn Publica.
Barcelona, abril de 2002.
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4. DIAGNOSTICO

A continuacion, se presenta el diagnéstico DOFA de la Direccién de Gestién Humana de la
entidad y la situacion actual de los subsistemas a cargo de esta dependencia, acorde con el
instrumento del DAFP, como fuentes de informacién para la definicién del Plan Estratégico.

4.1. DOFA DIRECCION DE GESTION HUMANA

Teniendo en cuenta que la Direccidn de Gestién Humana de la Secretaria, fue creada el 12
de octubre de 2016, se presenta el analisis DOFA realizado en el presente afio:

* Contar con nuevas
herramientas que mejoran la
gestidn publica.

Posibilidad de  alianzas
estratégicas con entidades
publicas del nivel nacional
(DAFP, CNSC, Ministerio de

Salud, FNA, Colpensiones,

POSITIVA ARL, SENA,
Universidades, INPEC) vy
territorial  (DASCD,  Sec.
Hacienda)

Pasibilidad de alianzas
estratégicas con entidades
privadas: caja de
compensacion, entidades
financieras, EPS,
Universidades, empresas
prestadoras de  servicios

relacionadas con el bienestar
(medicina prepagada,
peluquerias,
servicios asistenciales)

gimnasios,

Por reciente creacién la
Secretaria puede ser pionera
en la implementacion e
innovacién  de
proyectos.

modelos,

Cambios simultdneos de
herramientas sin el tiempo
necesario para su
implementacidn.

Inexistencia de historias
laborales en fisico, antes de la
creacién de la Secretaria de
SCl, respecto de los
funcionarios que pasaron de
la Secretaria de Gobierno.

Informacién no  confiable
suministrada por la
Secretaria de  Gobierno
(horas extras,

compensatorios, vacaciones,
licencias, y demas situaciones
administrativas) respecto de
los funcionarios que fueron
incorporados a la Secretaria.
Desconocimiento  del rol

estratégico de  Gestion
Humana.

No hay claridad de las
competencias y
responsabilidades entre

dependencias (acuerdo de
nivel de servicios).

Solicitud de informes sin la
adecuada programacién vy

R
Ocurrencia actual del proceso
de encargos para la
reconstitucion de los equipos
de trabajo por dreas.
Creacion reciente de |la
Secretaria que  permite
apropiar buenas practicas y
experiencias exitosas.
Servidores con conocimiento
y experiencia en los temas
especificos de cada drea.
Compromiso y sentido de
pertenencia por parte de
servidores y contratistas de
las dreas.
Alta capacitad de trabajo por
resultados.
Alta capacidad de innovacién
y adaptacion al cambio.
Contar con profesionales de
enlace de Gestion Humana en
la Carcel y C4

Equipos de trabajo insuficientes
para el desarrollo de las metas
estratégicas de la Direccidn,

Falta de oportunidad en el

suministro de informacién
entre dreas de trabajo.

Falta de
formatos
socializados.

procedimientos,
formalizados ¥

Falta de adecuada delimitacién
de funciones entre los cargos de
la Direccion.

Falta de adecuada distribucién
de responsabilidades, roles y
tareas entre areas.

Alta demanda, multiplicidad de
tareas simultaneas y solicitudes
que requieren
inmediata.

atencion

No contar con un sistema de
administracion de  gestidn
humana propio (base de datos
es de la Secretaria de Gobierno)
y riesgo de migrar a otro
sistema que no sea apto para la
necesidad del servicio.

Insuficiencia de recursos en
algunos rubros de gastos de
funcionamiento asociados a
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tiempos
entrega.

cambio.

Secretaria.

de

* Transicidn sin proceso de

¢ Alta movilidad y rotacion en
la planta de personal de la

CONVIVENCIAY JUSTICLA

solicitud vy

némina y gé;tds ieerales
(dotacion, capacitacion,
bienestar e incentivos y salud
ocupacional)

4.2,

SITUACION ACTUAL DE LA GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

4.2.1 Descripcion del instrumento denominado Matriz de Gesti6n Estratégica de Talento
Humano - DAFP

Con el fin de diagnosticar el estado actual de la gestién estratégica de talento humano en
la Entidad, se utilizd la herramienta denominada Matriz de Gestidn Estratégica de Talento
Humano V.2.0, disefiada por el DAFP y que evalda los siguientes subcomponentes y

categorias:

Sub:omponenteGTH At

PLANEACION

Conocimiento no

Gestion de la informacién

Planeacion estratégica

Manual de funciones y competencias

Arreglo institucional

INGRESO

Provision del empleo

Gestion de la informacién

Meritocracia

Gestion del desempefio

Conocimiento institucional

DESARROLLO

Conocimiento institucional

Gestidn de la informacion

Gestion del desempefio

Capacitacion

Bienestar

Administracion del talento humano

Clima organizacional y cambio cultural

Valores
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Contratistas

Negociacion colectiva

Gerencia Publica

RETIRO

Gestion de la informacion

Administracion del talento humano

Cada categoria incluye una serie de actividades de gestién para los diferentes
subcomponentes, las cuales son autoevaluadas y calificadas por las dreas de talento

humano o quien haga sus veces.

De acuerdo a la calificacién que se otorgue, la Matriz clasifica cada categoria por fases y
colores, asi:

calucacion _ _ la GT

Rangos de Fase en que se encuentra
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El acumulado final de toda la Gestién Estratégica de Talento Humano en la Entidad, se

determina con la misma escala.

Por otra parte, el instrumento permite determinar la calificacién de las Rutas de Creacidn
de Valor que ha definido el DAFP, acorde con los siguientes aspectos:

RUTAS DE CREACION DE
__VALO

DENOMINACIO|

- LINEAS DE REFERENCIA

RUTA DE

LA FELICIDAD

La felicidad nos hace | e Ruta para mejorar el entorno fisico del
productivos trabajo para que todos se sientan a gusto

en su puesto de trabajo

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

® Ruta para implementar incentivos basados
en salario emocional

¢ Ruta para generar innovacion con pasion
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RUTASDECREACIONDE |  DENOMINACION [ LINEASDEREFERENCIA
VALOR i s e A

RUTA DEL CRECIMIENTO Liderando talento ® Ruta para implementar una cultura de
liderazgo, el trabajo en equipo y el
reconocimiento

® Ruta para implementar una cultura de
liderazgo preocupada por el bienestar del
talento a pesar de que esté orientada al
logro

¢ Ruta para implementar el liderazgo basado
en valores

e Ruta de formacién para capacitar
servidores que saben lo que hacen

H

RUTA DEL SERVICIO Al servicio de los ciudadanos | e Ruta paraimplementar una cultura basada
en el servicio

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

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

® Ruta para generar una cultura de la calidad
y la integridad
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RUTA DE LA CALIDAD La cultura de hacer las cosas | e Ruta para generar rutinas de trabajo
bien basadas en “hacer siempre las cosas bien”

® Ruta para generar una cultura de la calidad
y la integridad

RUTA DE LA | Conociendo el talento ® Ruta para entender a las personas a través
INFORMACION | delusodelos datos

4.2.2 Resultados en la Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia

En el anexo No. 1 se encuentra la Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano con la
autoevaluacién y calificacién realizadas por la Direccién de Gestién Humana, para cada una
de las actividades de gestion, a mayo de 2017.

El total agrupado de la evaluacién determiné que la Gestion Estratégica de Talento Humano
se encuentra en la fase “BASICA OPERATIVA” con un 62.73%, como se observa en laimagen:
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MATRIZ DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO v 20

FASES BASICAOPERATIVA TRAVFRUACN  CONSOLISACIN A ENTIDAD

PORCENTAE POR FASES % 8% 11%

{A DISTRIT
— SECRETARIA DISTRITAL DE SEGURIDAD, CONVIVENCIA Y JUSTICIA

EASICAQPERATIVA

La evaluacion de las actividades de gestion se encuentra distribuida en las tres fases® un
39,2% en el nivel “BASICO OPERATIVO”, un 48,7% en el nivel “TRANSFORMACION” y un
12,1% en “CONSOLIDACION”, tal como se muestra en la siguiente grafica:

o o 1 5 i
|
Fases de Desarrollo de la GETH |
100,0% -~
80,0% |+~
7 48,7%
60’0% // 39’_2%_.—_.__--3?%;?;?._—_. e Sl
40,0% +~ i
20,0% +~ i - __12’__19? -
0,0% - | £ o i "___ /

| Basica Operativa  Transformacion Consolidacion

Figura N2 8. Fases de desarrollo de la GETH en la Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia

A continuacion se indican las actividades de gestion que se encuentran en cada fase:

a) Fase Basica Operativa (39.2%): En esta se encuentran incluidas las actividades que
tuvieron un puntaje entre 0 y 70.
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é & 2
ol 2 |3 I
s o g, 8 Actividades de Gestion || Criterio de Valo Puntaje
-E 8 2 g (Variables) i Calificacion g obtenido
(%] E] H
=
=
& 1
Conocer y considerar nda la normaty idad apbeabla|Lineamienios  incliidos o |Esth recopdada y organizada la normatvidad aplicable &l proceso de
o B 0-70 ¢ 7
P al procesa de TH an los planes Taent Humano de la anbidad
o =
‘E g § Conccer y considerat les linsamientos insucionales |Evidencia de artculacién
g = B 3 macre relacionados con la enbdad, emiidns por|de la planeacion del area i Estd recoplados y los insfi dos macro 70
5 E 2 Fungitn Piblica, CNSC, ESAF o Presidencis s lajcon 1o planemsién| —  |aplicables o proceso da Talents Humane da la snfdad
o g Repitica eshaibgca
= Hias e wide: La valoracion en es.ve it cujresponduh a p(&cgnae da servidores ¥
= k convalstas con hojas de vida y veculscdn complsta & SIGEP,
o 3 vinculacken del 100% de i & A
1] 5 |Gesteaar la informacién an el SIGEP 2 0-70 |gwanizando la depuracion de la inkrmacién de manera que ol siskema 43
los saryidores publicos y R E _
radajs |3 raafidad al dia de Ia planta de personal y confrais de prestacion
e de la Enbdad ;
= de sarvicios
% Coniar con un mecanismo da infrmaion que permita visualiza en Sempo real | v
z o la plata de personal y genera repores, afculado con la nomina o
o :S ndependents, diferenciando ; ) A
.‘_ E‘i S cuenta con un mecanismo que permils 'du:.li.car los perfles de bdos
Parfias da Empleos I 3-70 | )
U o 10 i b7 los amplaos ds la plants de persanal o
< 12 Disefiar la planeacion esta¥gica del benks humano, | Plan esralbgico da
u-' que conemple falento humano
q 15‘|an awal ds vacanls | que Programacsn
ved ame ks recursos ]
- 13 PrEVEA.¥ - progr P e o 0-70 |El plan estaégico de teenin humano inclsy e un plan anual da vacankes 50
n- © [neceseros  para  provesr las| recursos conemplados
é vacanias medianie concurso Para concursos
=
= El plan eskakigico de taent hu ! Plan hstteiond de
0 14 Plan Ingfucional ds € apaci Inclndo i |2 P eateligio. e e reliys un e hstieion 70
7 Capacilacain
b
=]
©
e
5 ) ;
v Plan do seguridad y salud en el El plan esta%gico de tenio humanc incluye un Plan de Seguidad
= 18 B Inchids ooy | B eene e ' il
fabajo Salud en & Trabaio
Plan de medicion, anahsis y .
El plan eshangeo de Glents tumano incluye Plan de Chma
20 mejoramaniy dsl clima Inchndo o-70 o L o 2 50
organiz acional
orgamzaconal
Tiampo da cubrimiari
Tiempo de cubnmiento de vacanks kmporpiss Bl tempo promedio da cubnimiento de vacanks en foma emporal
23 1 de vacares kmpordes | - 70 70
mediantz encargo medianie encargd es de 2 meses o mas
medianie encargo
O 2 Proveer  las  vecanls en  loma  dafinitva Proposcion de
o =9 24 oportnaments, de acuerdo con el Fias Anud de| provisionaes sobre el | 0-70 |Proporcien da provisionales mayor d 20% da fa planta ksl )
I I g |Vacanies Iotal da servidores
@ 7T
o = Provesr las  vacaks de  foma  bmpord b p.ownudm o b S % -
o 2 25 |eporunaments pot necesidades del servicia, de pfnm_»ondevacfas o-7 g pr:fm c_ oy et e 70
2 empordes medianks medienis provisionaidad es de 2 meses o mas
z 2 acuerdo con 8l Plan Anval de Vacankes
& proviscasidad
Verificacin de listas de »
Conlar con las listas de eleghles vigenks an su Cuando surge una vacants s necesana soliciter a fa CNSC & hay lista
26 alegbles vigenles parala| 0-70 0

anbdad hasia su vencmenio

Enbdad

de elegbies vigente para eso empieo
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DESARROLLO

Contar con informacin confiable y oportuna scbre
indicadores  claves como rotacion de  personal

tolal da servidues

S (relaciin en¥e ingresos y refires), moviided dal
G 3 ish de servico, de|indicadores acuaizados
2 persond (encargos, comisiones 0-70 |zec lainkiT i |
E 35 ssludia, reubicaciones v estado acud da sieaciones y confiables ¢ QoA ot i LeRron 1
= cdmin as), it dad, heancias,
‘o parmises). prepensionados, cargas de babao por
@ empeD y por dependencia
Llevar registos de todas las achvidades da benestar
1§ v ag 5 4 -contae:con nk Registos organizados de
w v ot N
[ idades = i k Shiiias .
3 37 sshmeazats nimar' de asishdes y as .ach.r en 0.7 Se Bavan los regisiros cn as achvidades y asisknies a las aclvidades 70
£ . . inform acibn ds beenesta y capacitacion
sefvidores qua parfciparon en las ackvidades,
i . sisemalzada
incluy endo familiarss
No. de Planes de
4 Establecer y hacer sequimierio 2 los planes de mejoramienis 0.7 Se han esiablecsdo ¥ hecho sequimiento a los planes da mejramiznt y
o individud Bniendo an cuanta eslablacidos sobee otal indiy izl de menas dal 60% de los servidores publicos
E de servidones
g 42 Ev ahiacibn el desampeic haltido 0.70 Los planes de mejoramient individual han tenido en cuenla como 0
g pe insuma 13 ev Aluacion del desempado
= Tiagno da ]
=2 S o - |Les planes de mejoramient individual han lendo en cuenta como
43 capacitacion reaizada por Taento Incluido 0-70 Y 0
5 insuma un diag da de cap
= Humana
Establece: macani aluacit } dal
(% a1 o u.acm pariisica Macanismas Se han analizade mecanismos allemabves de evaluaciin pariddica del
44 |desempefio en bmo a sarvicio al ciudadano 0-70 A 0
< S establecidos desempefio en omo al servico & ciudadans
Elaborar of plan insitucional de capacitacion lendo] | T ;
o ins| Capasitach nda 7 =
45 en cuenta o8 siguienies elamentos: o Idlo B o £
AT ™
47 5 Sales geraoiss Tenidoencusnts | 0-70 |EIPIC inchuyd salicitides directes ds fos gurentse pitécos )
plbcos
48 Orientaciones de la alta direccion Tenido &n cuanta 0-7 |B P inchyd crentaciones documentadas da |a sita dreccion 0
49 (Ofarta dal sector Funcion Piblica Tenido en cuanta 0-70 |EIPIC wio en cuenta a clerta del sectr Funcion Piblica a5
Desgosandalo en las siguentes fases: :
50 !Eensmihn:ién Inchada 0-70 [EIPLC wvo una lase de sensbilizacidn 0
Formulacion  da
1 los proyectos de Incluida 0-70 [EIPIC ino una fsa de kemulacion da los proyscbs de aprsndiz He 35
aprendizae
Ejecucibn  del
54 ;‘m Inchada 0-70 |E1PIC o una tasa de epcucion del Plen 0
an
Evaluacsin de |
55 S Inciuida 0-70 |EIPEC uvo una tase da ev sluacion de la eficacia daf Flan 0
eficacia dal Plan
hcluy endo Jos siguientes lemas: i i
57 Intagr okade 6-70 Se inchyercn achvidades de Inleacitn cultwd en o Pl ds 0
cultural Capacitaion
;§ 59 Relev ancia Incluido 0.70 ee incluyeron actvidades de Relevancia intemnaciona en e Plan do m
2 i ional Capaciasion
g_ 60 Buen Gobiemo Incluido 0-70 1Se mehiyeron acividades 6o Buen Gotsemo en ol Plan de Capacitason 70
@
o 61 Confatacin —_— P B¢ mcluyeon sofvidades de Conbsfacion Publica en e Pan da 0
Publica Capaciagion
2 Culura holiido 0-70 Se mcluyeron actvidades de Culbra organizacionsl en ol Plan da -
organizacional Capaciacion
53 Derechos holuido 0.70 Se mchywon acividades de Derechos humancs en ol Fian de n
hurmnaios Capacitncion
64 Gaslion bekids s Se ncluyson actvidades de Gestidn administatva en o Plan de o
adminiskaty & " |Capacigion
65 Geston de las Vi 6.7 Se inchuy eron actv idades de Gestion da ka5 tecnologias de 1 inkrmacion 0
fscnologias da la &n &l Plan de Capacitacson
Gesbon Se inclyeron achvidedes de Gesttn documentd en el Plan de
66 Inchusdo 0-70 i}
documental Capacitaoin
67 Geston ochi 0.70 Se inchiyeron achvidades de Gesfon Financera en & Plan da 70
Financiera Capatitaciin
Gobiema an Se inclyeron achvidades de Goblemo en Linea en o Flan de
68 nchuido 0-70 m
Linsa Capacitagion
69 Innvow acion Incluido 070 |5 incluy eron ackvidades da Innov acidn en e Plan de Capaciacien 0
7 Servicio | Inchiido 0-70 Sa incliyeron actvidades de Servicio al cudadano en el Plan de 7
ciedadano Capacitagion
Proporcitn do servadoras
74 |[0s «l prog ds biling enlaentded | en Blnglismo scbre ol | 0-70 |Se ha diviigado o programa de Bilinglizmo en la entdad (1]
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DESARROLLO

Eiaberar el plan de bienasty e incentvos, leriendo

Plan de bienestar 8

Pt de los dos fos servidores y garantzar su
cumplimiento an o ejercico de sus funcianes

cumplimieni en sus
funcionas

vaores y principios instucionales

75 &0 cuanta ks siguisnies slemenas: mcanivos alaborado M (i S
76 mcentves  para  log  parenies Terida o eushla 0.70 Se inchuyeron incenfvos para los gerentes pibicos en e Plan de 7
piblicos ' Bienester @ Incentvos
Se inck SEnT I i da F an d
77 Euipos de Yobaio (pacuriarss) Teritdo en cusnta 0-70 & inchsyaron incenfvos para los equipos abajo en o Fan da )
Blenestar ¢ Incentves
! b
Erplasion te panein y _uE i Se inchuyeron incentivos para los emplaados ds camaray de hbee an el
78 nombeamienty y remocion (No|  Temdo en cuanta 0-70 | i : 70
PR Plan de Bienestar @ Incentivas
Inchay endo los siguientas Breas:
| Educacxin J E z H
85 m::t o S e Se incluyeron actvidades de educacion en aes y artesanias en el plan S
- ¥ e e beenestar & ncentvos
0 arlgsanas
0w p——s
i Adaphacion Se incluyern actvidades relaconadas con adepiacion labora en el plan
o 89 taboral cludo L de b&ene:sla i ¥ ’ 0
a (! e incentvos
Preparacion  a
los
Se incluyeron actividedes de preparacién a los prepensinados en &
prepensionado <luido - T 0.
%0 nlensn:d.:e‘ b e phan de bisnsstar & incentvos
para ol rebo
Servicio
91 Cultura bdiida 0.7 Se incluyeron achvidades refacionadas con cullura erpanizacional en @ 20
Organe acnal o lan da blenastar & nesnfvos
P
P m da
a2 ' mqf'“s Inciuida Q- 70 Se inchuy el Programa de incenfivos en el plan de bisnestar s incentvos | 70
incentvos
Educacon
a3 foma {pemania T e Se inghuyeron actvdades de Educesion formal en f plan de bisrestar e 5
secindana  y h meenfyos
media. supeie}
Hlcance da la
- div ulgacion de Servimes
- 2 Div i i i el o . I .
5 é 97 ;c;: ST P e o o ! mca:ils de 0-70 |Se ha reaizado |3 divuigacién del programa Sarvimos 7
i & baneficios
-
ﬁ g implamentados con los
2 g sarvidores
E o Proporcion de servidores
T - ] .
< ag |0 lar of peograma de bajo enlaentdad | en eletabajo sctra el | 0-70 |No se ha imph el programa de Taleyab {1
Tokal da sanvidores
Realizar medicionas ds ckma laboral [cada des afios | Evidencia de medciones
103 |maximo), y la corsspondienis inkrvencidn de panodicas de cma, ¥
mejaramisnio que parmita ORI rak do mleny encid
E o i da la o =
™ 104 B e i o Incheda 0-70 |No sa han redizado oporunaments mediciones de cEma 30
5 urganzacenal
a 105 El estlo de direccion Inchida 0-70 [No se han redizads cportinamants mediciones da cima n
2
=
% 1 Cﬁ La comunicacion & inlegracion Inckeda 0-70 |Ne se han redfizads oporunamente modiciones de cima i
L&)
=
= 107 Bl raban en equipo Inclusda G-70 |No sa han redizade oporunaments medicionss da cima an
8
2 108 La capacidad profesional Inchuida 070 |Ne se han resfizado oporunamente medicienes da clima 0
n |
8 1 El ambiente fisico Incluida 0-70 [No se han redizado opertnaments mediciones de clima 30
g
E Establecar las prioridades an las siliaciones qua| Acciones pedagogicas
o serten o lesicnan la morshidad,  inciryends| nlormalives ¥ use de la
110 ahvidades pedagogicas ¢ miormatvas sobra bmas nfraestuchea da 0.70 Se han analizado las siuaciones de desgo para la meesdad ¥ la dfcaen 2
ssoclados con la inbgndad, los deberes y las| intsgndad msthecional B
rusponsabiidades en la kmoin plibbca, genarande|  (codiges, comitis,
un cambio cullural canalas de denuncia y
Fromover  ejercioos  paficpatves  pard sl Espacios paricipativos,
idondfcacion  de los  vales v pringipios| inkedonzacion da ks ~ . . . n
g 111 [esiocionsias s roncerriain a bz, PR srvklorasy 0.7 5o han gensrado espacios parfcipabvas para la idertficacion de Jos i
o
=
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= Poreantsye de contratistas |
i Froporcion de contrabstas con relacion a bos
= 8 112 i con relacién a los 0-70 |Los conkafstas reprasentan mas dal 20% de kos Amcionarios de plant 70
[=3T) sarvidores da plenta .
o (] sarvidores de planta
] implemaentar mo:nm:as para evaluar Ldesmma.' Mecinina
—l 114 :fmwmm“ "Bc t:: ; Igs.re.rhc “:I ‘x_m& implementados para 070 Se ha implementado al menos una allematva de mecanismo para 0
O © g i nace 2 ol s av aluar compelencias de 3 av aluar competancias da los gerenles piblicos
r enfome, ;
m 8 ' fad il o | los gereniss plbBoos
= antre okes
x| 3
o Esraagas
<t g nentadas para
o) Tk de rec izar amplia
g Dediickar procesng ; st el 2 . |5 naimplementada al menos una altsmaty a de reclutamients de
Ll 8 117 |una ampia concurmencia de candidatos idonscs para concumencia de 0-70 0
g 2 2 canddabs A gerentes pubbcos
n o acceso a los emplsos gerenciales (o direchy os). candidalos en los
pocesos de sekccion
de gerenies
& & Resizer enfevistas de refro para identfcar las| Registos de entrevistas
O =2 g 121 |rezones por las que los servidores se relran da la| e reliro y andsis 0-70 |No s rasizan enteyvistas de refrm [1]
m ‘g g enbdad agrupado
- |35
n 9 Elaborar un indorme acerca da las razones de retro X
Ll E g 7 ; Informe consolbdads de Mo exizte inkrme consolidado de las razones de reto de los servidonss
E = 122 |que genere insumos para el plan da previsdn del 0-70 : 0
m = = razones de refro plbacos
= talanky humeno,

b) Fase Transformacién (48.7%): En esta fase se incluyen las actividades que tuvieron un
puntaje entre 71y 90. “

=3
- ]
= 1
E Actividades de Gestién Criterio de Valoracian Puntaje
E : (Variables) Calificacion 11
2 {
Ceondar con un mecanismo de nlormacion gue permita vesualizar en tempo real
la planta de personal y generar repories, ariculsdo con la nomina o
ndependienta, ddesenciando
Se cuenid con un mecanismo diglsl qua permi identlicar los ermpkos
E Plarita global y plants estuctura, < il : i
= (3] dorrss s Vabalo Inchedo 71-80 |que perknecen a la planta global y 8 la plants estruchural v Ios grupos a0
E PEE AR e Inlarnos e rabajo
K=] o % i N Se cuentd con un mecanismo digisl que permids identficar los emplgos
E 7 ":“’ &9"""“ Lo BN L Inchada 71-90 |que perenscen a fa planta global y 513 plania eskuchral, los grupes 80
Y e e iniemos de Yabajo y el tpo de vinculacion, aivel, codigo y grado
1,;:‘ 8 Anbigliedad en e Estado, el ko .90 Se cusnla con un mecanismo diglal que pernie Wenkbcar la antghedad a0
= % academico y ginero g de los servidores, el nivel académico ¥ el ginen
_O ;S g Cargos en u.acanma dafinitve o ki -8 Se cuenta con un mecausmo digtal que parmie Wenthicar los empleas @
- ‘emiporal por niveles que 58 encueniran en v acancia defnity a 0 Eemporal por frv dles
o Carsclenzacion de las dreas de talelo humano Caracenzacion Se cuenla con un mecanismo diglsd que permite identhcar |as personas
'GI 11  |lprepension, cabeza de famda, hmitacicnes fsicas, acuaizads 71-80 |en situscion de discapacidad, da prepansion, de cabeza de fimiia o con 80
I.IJ kitro sindical) penibdicamenin fern sindeal
Z 19 Disodar la planeacon estalegica del talents humano, | Plan estategico de 71-80 Se slabora un plan esratigico de tlen humano y e sjeculsn sus a0
5 o g contemple: talento humans "7 |acividages
L=
= El 2 o hu I n P Banest
g. 15 i s Eiratos 2 cai Inchids 1m0 plan esvaigeo de beno humano ncluye un Flan de neatar & a0
D. = | ncenkv 08 que e ejecuta de acuerdo con io plandcads
E 17 Flan do_ monsdores ¥ seguimient Telisdo 71-00 Bl plan esrahg‘cnﬁ de Wenh humano incluye en Plan de mmf\:r&: ¥ a0
s del SIGEP sequimienie del SIGEP que se eecula de acuerdo con o plandcado
g < _ Ei plan estatgco de taents humano neluy e un Plan de Ev aluscitn del
Fian de evaluacion de desernpefio Inchidy 160 80
% 18 “ 3 ! Desempelio que 5@ ejecula de acusrdo con |as fases planficadas
o El pian estabgeo de tlenn humano mcluye un Plan de induccion ¥
Plan de indu e Inch 71-90 : 80
19 S PGy fehucciin i Reinducciin que se ejecuta de scuerdo con lo plani ado
@ Area de Talent Humana
a2 -§ 92 Contar con un area esratégica para la gerencia del|  ncluida en & nivel 71 gg [E! #7= e Taleno Humano involucrs el dreccionamiens estatigeo de .
B-= TH esrabigico ds la " 1a endad y paicipa en la pranmacion estagica do la entdad
* 2 estuciura da la entdad
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O 2 5 Hstna laborat
s - = 28 Contar con la vazabdidad eleckinica y fisica da la okl ticads | 7100 Exislen regstos slechincos de las hojos de vida que permiten contar 7
b L e ¥ ek bon ic a
(0 = hisioria laboral de cada servider Ry ! con informaciin oporiena y confabla
Ll 8 cada servidor
e o
E 5 Evidencia de ind
= . i induccid
(D S o g Resizar induccion a lodo servidor piblico gus se| b " - Se radiza la induccion anies de que & servidor publico cumpla un mas.
as 203 L &8 los sery idores -8 90
z =4 5 = vincule a la enbdad de vinculazidn
-_— 5 g pubhcos
Lieva ishos apropiados del ng da
= : FRATIO T DT 8. o Mecanismo qua regsta Se regisita o numero d= gerentes pblicos, con la comespondients
=2 M |pticos que hay en la endad, asi coma de sy S - Tl )
3 los gerenies piblicos carackanz acitn
@ mevilidad
E Mowilidad
= Contar  con  ndrmacion  confable  sobre| los
0 Servidores que dados sus  conocimionks : .
z %% ol ey mar . | iformacién achaiizada, M Se cuenla cen la inkemackin sobre servidores con expoctalivas de %
- 1 "™ |movilidad d manera digta
:5 @1 oas dependencias, encargarse en oo emples o Gompleta y cordatia ol o8 maners gl
g w2 las pueda comisionar para desempefiar cargos da
@ libre nombeamiento y remocion
Sistema de ev aluacion
Adopeid b ack admi ¥ sisham i
38 o pcm_'\ rnadnz:el :‘; nInISUE:NO ! s: c: ™ da:enieﬂo f: % Sistema de evauatiin de desempefic y de acuerdos de gestén i
W AU afmpel L 3 3 oo - .
2 SR Rl i SEASECEPR graon adopiades medianie ach administaty o
8 geskon adoptados medianke acio
g administalvo
B Se ha facilitado 8l proceso de acuerdos da gastéa 2 B .
= A | Acuerdos de gastion 5e ha registado fa inkirmacion de la evaluacion de los acuendos de
5 30 |molementando la nommatvidad vigerts y hacienda 71- ; ]
o = B concertados y v aluados gesbon
Pt las capectaciones comaspondientes
=3
_II = Uevar a cabo las labores de evduacion de
O £ 40 desemgaia de conformidad con la normalvadaed |Regisha de evaluacionss i Sa cuenta con misrmacion confiaie y en Bampo real de las cakieacionas ©
vigente ¥ llavar los regsios comespondioniss, en de desempefio ! de desempelio de kdos los servidores evaluados
m gus respechy as fases
q 45 Elaberer of plan insktucional de capacitacion lanlendo
m A Cuea l0s siguisnies elamantos;
Q Desgosandalo an las s:quentes fases
Consobdacion
del  Gagndekc m
52 et Incluida 71-60 |EIPIC bve una fose de cansalidacion de necesidades & fa %0
de necesdades
= da la enfdad
b=
[5] Program :
= 83 wu;wm&u Incluida 71.90 |EIPIC e una fase de programaciin det Plan documentada 80
g fan
8 incluy endo los siguientes samas
56 Geelon del ek - Sa inchy aron ackvidades de Gesbon dal Talank Humano en el Plan de. 7
taert humano s Capacitacion, es realizaron |as achvidedes ¢ se evaluaon
Plandcacion,
4 N A% 1 ficacio AT ienal
58 desarrollo nchiso Ti-m Se incluy eron ac lvr.'ms de Planiicacion, desarmodio riboral v nacion. 75
territvial ¥ en el Flan de Capacitacion, se reakzaron las achyidades v se ev suaron
nacinal
79 Sostenibiidad e 7i- Se r\clwfbn actvidades de Sos..lambdvuad anbiertal en & Plan da 0
ambiental Capacil 58 as d
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75

Elaborar & plan do bienestr & incentvos, Enendo
&n cuenta kos siguisniss eemenins

baze en un  instuments de

Diagnistco de necesdades con

Se alaboro un diagndstco de necesidades come nsumo para el Man de

DESARROLLO

(o directvas)

emplecs gerenciales

81 fwccitn  de o Tenida en cuanta Beneslar e incentivos y e respondda por & menos ol 30% da los
aplicado a los servidores pablicos sarvidofes de la Enbdad
de la enddad
Incluy endo los siguientes lemas: | }
Deportvos, Se incleyeron ackvidades deporfvas, recreativas y vacaconales en e
82 recreaivos Inclusdo plan da Benestar & incenivos, se realizaron las actvidades y ee
v acacionales av aluarca
83 Artistcos ¥ ki Se incluy eron ackvidades arisbeas y cullrales en el plan d2 bisnastyr &
J
culbraies o Incantves. se eakzaron las achvdades v se evaluarcn
ﬁ‘mmocion ¥ Se incluyeron actvidades de promocion y prevencion d= i salud en &
8 84 prevsncion da la Incluida plan ¢ bieneslar @ incentves, se realizaron las actvidadss y ss
% salud av-aluanen
o Promocién  de Sa incluy eron aoividades de promocion de programas de vivienda en el
86 programas  de Incluido plan ds benestar & ncenivos, se redizaron las acivelades y se
vivianda ev aluaron
a7 Clima labora hcluido S.e inckiyeron actvidades rel_ac'enadm c.oc.l.clma labordl en ¢l plan de
biensstar & inceniv os, se reaizarn las ackvidades y se evaluaron
i Se inchdyeron actvijades rel on cambio org ional en el
L aglelin]
88 Incluido plan ds bienestar e mcenbvos, se restzaon las mchyidades y se
organizaconal
v aluaron
Proporeion da sen idores
[ 3 da enlorno Laboral saly i {=5 &l
94 savclar ol programa. de, enkino e APpACRCOA PR Se impiemantd el programa de entoma labordl saudabls
en |a entdad programa sabra el blal
de servidores
Incorporar &l menos wna buena pracica en o Buena pracica de
95 |[concemients a los programas de Bienests e| bienestar e incentivos Se incofperd una buena prackca sk da con Bienestar & ncentv os
hcenivos incluida en el ulimo afio
Pro on de pasaniss
Desaollar & programa de Estado Joven en la T o . .
- 95 ki en Estado Joven sobre Se implesnents el programa de Estado Joven en la endad
= ) el total de servidores
© Proparcion de sasv idoras
A=t samollar d w0s flaxiblas L .
@ 100 Daaarr! 20 ¢l programa o, hosarcs: dax o con horano Bex ibie sobre S implementd e programa de horanos $ex ibles en la antdad
E % ) ¢l otal de servidores
. Rogsto :
E E 101 Tramitar las sitsaciones administatvas y flevar Eg; .d.e::acmes So ramitan las sibiaciones adminiskatyas ¢ 56 Bevan regsios diaros
istatvas
7 regstos estadiskoos de su incidencia i de su incidencia
2 clasificadas, con
E . raat ; . Evidancia de noming [ - i
= Tramitar [a nominay Bevar los registos sstadistcos : _ Se vamila la ndmina cporunaments y se llevan regiskos de Ldss las
<< 102 2 ramilada y regisios
comespondiertes. v anables
estadisicos
Eskategas
wplementadas para
115 Promocionar la rendicion de cuentas por pane da los I;:E; I P ", Exislen @ menos dos mecanismos pare promacinar |3 rendciin de
promav ef 13 rendicicn :
antes (o drecivos) pibicos cuentas por parts de los gerentes pdblicos
o ¢ ) cusntas de garenies o E "
directvos plblicos
Propiciar mecanismos que lcilten la gesion da los &ra:::s
mpilemn!
Iy 116 confickos por parte de bs gerentes, de maners que Ira:;:la :2 Exisien al mencs dos mecansmes para faciitar a gastion de los
= omen decisones de fma objebva y se evien P pcrg::rh ke conficlos por parke de los gerankss pablices
b= 2 % con
connotacionas negativ as para la gesBin
% g et gereniss o direckhvos
= ] Estakgas
H i o insh paral .
= " . implamentadas paa PR
8 118 |insrvenér o dessmpefio da garenias (o directvos) i I ban Exisien & manos dos estalegias para gestonar e dessmpafio infenor a
&
inferior & lo esperado (igual o inlrior a 75%) oo lo esperado en los gerentes publoos
2 desampedo de gerentes
mediani: un plan de mejeramienta
publicos
Porcents s
Soier opurueidades gars qua ke anvidores) :a:::w es Al menas un 2% de los lunci d han terid 1 oportunid
caner; m ' e E
119 |pibtcos do carera L — s & b;mza:sq Wenas un 2% de cionanes de camera han mdo L opo od
COMisE

da desempefiar un emplea da LNR en encargo o comisian
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Ciras sobra ratifo de
servidores clasificadas y | 71-90 [Contar con estadisicas de retro €0
analizadas

Conlr con cifes de refro de servidores y su
comaspondients andksis por medaidad de reim

RETIRO
Gestion de la
informacion
=

c) Fase Consolidacién (12.1%): En esta fase se incluyen las actividades que tuvieron un
puntaje entre 91 y 100.

=
] a - B
= 5 1
E S & Actividades de Gestion Criterio de i Puntaje
3 g 3 1 Valoracion
o - E (Variables) iif Calificacion obtenido
o =} '
F =
[ Iy
Conocar y considerar el propisio, fas Lnci 6l % ;.
3 Th‘:ads el i % mma: Y \ Mébdy  adecuado da Esth recoplada organizada y Scimente accesible la inbomacion
fipo de enfidad, condcer su entomo; y vincular la J :
z 8=} E 1 2 7 : ¥ 90 manso da laf 91 - 100 lesyalegica v basica de la enfdad y se arfcula con la planeasion 100
. 5 = [faneacion estraldaca an los disefios de plansacion ; il .
2 = nomeatvidad vigenis asyagica da Talsnk Humang
- |E 2 E irea
= = minisTalva o8 creacion o2 18 = =
o § E" E ok I_ i o Ests recopdados, orgamzados y fackmenk accesibles los acts
NS Y & m Caciones y conocer o3 aclos| "
q 8 =1 4 ! : 1 Y 91100 |adminisyaives de creaciin o modifcacin de planta de persanal y se 100
Lu = adminstalivos de creacion o moddcacon da plantal creacisn ¥
g tenen en cuenta para la toma de decisionss
z de personal viganies modiicacionas, y
q @ 5 ' Exisle un manual de lunciones qus incluye las funciones ¥ ks perdles de
= n = N Manual da funciones y 2 A "
b | g Z 21 Condar con un manual da funciones y compelangias ok i todos los empiecs da la entidad por nicleos basicos del conacimients, a5
-l ] Mcias ajus -
n- z S EL musiads a las direchices vigenkes r.lwzc, hlc a|u. ;a asi como las competancias del Decrel 1083 de 2015 y competancias
L1+ A5 QIFeCTICES v Igonins e " -
= E’; 8 Lo foncionales, achislizado y abiert para consuita de toda |a Enfidad
O S 8 Contar con mecanismos para verifoar sl exgien| Mecaremo adecuado Existo un maecanismo digital &g y corfiable para verficar & existen
w 2 G| 27 [eervidorss de camera administaiva con detechol| paravedfcar derechos | 91 - 100 |servidores de carara con daracho prefarencial para una evenual| 85
m ﬂQ_ % prekrancial para ser encargadas preferancisles vacane da camera
ﬂﬂ g E Mecanismo para regsie Sa cusnta con un mecamsmo para idenbficar las vacanles sn fempa
= Regstar y analzor [as vacarkes y los Sempos de fos tempos da real, especiimente de los perentes plblicos, que permite conocer el
5 @ 29 ! ! 91100 9
ki E cubsdimient, espacialments da ks nes pibdsos | cubmmiento da vacanies tempo da cubomiento de las vacanies y genera aleras para su
@ £ pac perenss p y 3
- 4] § eatablecido cubnmienio oporng
:5 45 Elaborar el plan insfucicnal ds capacitacién tenandn |-
§ & cuenla los siguentes alemantng:
Diagnietce de necesidades da ia Se puede elaborar la razsbiidad del PIC por cada actividad en respussta
§ 46 L [ Tendoencuants | g1- 100" T po 100
o L] antided y de los gerenles piblicos a necasidades diagnosicadas
—l ?5 Elaborar e plan de bienestar & incenfvos, tanjends P
-J an cuanda lot siquisnies elemantoe T E S 3
O = L Se tvimron en cuenta criterios dal &rea de Talent Humano en & Flan de
17} Crikrlos del &ea da Taknk
m g 79 o Terido en cuents 91 - 100 | Benestar e Incenfvos, estan documentados y fueron divulgados a bbdal 100
oz 5 la Enfdad
<I m Se bwvigron e cusnia decisiones de la @ dieccion en & Flan da
o 80 Decisiones de la efa direccidn Tenido en cuenta 91 . 100 | Biangstar & Incenfvos, estan documentadas y o han incomorado en| 400
L carda vigencia
[ Y g
: Registo da
8 ‘; Hegociar las condiciones de vabao con sindiaabs y o
8 5 113 : . i it ) i negaciacionas coecivas a1 - 100 Sa han implemantado oportunaments s scuardos concertados con los 100
S asaciaciones legalmants consblid marco da - 100 ;
8 & ’gal LS sobra numern de sindicats Mo hary sindcatos en la enfdad
81 =} la normativided vigenls s
2 L) sindicatos
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d) Existen otras actividades que fueron evaluadas como “N/A” (no aplica), ya que por las
caracteristicas particulares, no se pueden ejecutar actualmente o no estin
relacionadas con la condicién de esta entidad, las cuales se describen a continuacién:

] '
| {1 P
Actividades de Gestion | Critwiode il | Puntaie |

(Variabies) | Calificacisn H | obtenido| Observaciones
¥ 1 i 1

Categoria
Numeracion

1
|
f
|
|
£

Subcomponentes
GETH

| | |
o |5% Svahin conpeenoss meiek 8 somelement O Facie
[ Mecaneme pata evalar | |Pubkca

|Gorr com macarssmn pacs e sk compancis

| ORI
30 |pera kn canddi & cubir vacanks kmpoees o

|02 ibre rombesmienia y remocen

| reshaeCom e

|5 svahan compebncas modaw & morpitement db Fanadn

Pigghea Enood Dol b eieocis o 100 61 oo el GAFP
establecido madanm

Meritocracia

T
TR, reskrn cparramen Feirka e prcba

A 50 tenkie ddncuadaminis @ ey s
o proebh & a s does ruevos de
|anea amakEles & xuwh ton b
| normist chad v e {Acuaeda 505 de 216}

INGRESO

Gestion del

valusciones e parinde | |LB RCKN 0F CORGAOMIBGY Gah I eva5cn db 000 O prucha s .
| {T1-490 | X o (HOEEEE Ey i 530 nty B4 St e persomn on
§ 08 prads sScmany | eI BNt O pemel mes e wewulacitn s %
rachy e prusta
oporuramanie reaks ik 1 )

kil

desempefio

doctitn 8 mas erdy cade dos #dd

o obio e . Py {Farvinnto o0 umnls que b Secviar wa un enibdesd
1akza i senductain 8 mas trde cade dos BAC4 Con B panCpacdn

_ ackanie ol B 4 e Acue [
[ }
Ol | g 2 {Reaboa rerdicadn a s ko Sereriones man m!
1 £ | jemda da afve - | 50 ok 0 senchacan A o bk ke dos 08 o0 18 P i
[®) 2| : B 8 S v v 3 eicacd
« |

o | ||
<T | Ei g1 | | Domcrnes gestonasss

|88 | § i ™
w | @ 5 | gy [P o prcmo de e e vesss v £ Ao
ol'u | E | estred e Lar on ba embind

i

Con relacion a las RUTAS DE CREACION DE VALOR, los resultados fueron los siguientes:

Rutas de Creacion de Valor

80 +

70 ‘/
60
50
40 A
30

20 -
10 /_

Ruta de la Ruta del Ruta del Rutadela Rutadela
Felicidad Crecimiento  Servicio Calidad Informacion

Figura N2 9. Fases de desarrollo de la GETH en la Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia
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Estos resultados, se observan de manera especifica en la siguiente imagen:

SECRETARIA DISTRITAL DE SEGURIDAD, CONVIVENCIA Y JUSTICIA

FASES BASICAOPERATIVA TRANSFORMACION CONSOLIDACION | ToTAL

487%

Porcentaje por fases 3,2%

TOTAL AGRUPADO

RUTAS DE CREACION DE VAL

- Ruta pa.ré mejara_t el en'l.orm fisico del trafriju para que todos se sientan a gustﬂ:a
n su puesto

[ RUTADE LA
FELICIDAD

- Ruta para facilitar el hecho de que Ias personas tengan el tiempo suficiente para .
tener una vida equiibrada: trabajo, ocio, famifia, estudio

Lafelicidad nos hace - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

productivos
- Ruta para generar inncvacion con pasitn
- Ruta para implementar una cultura del icerazgo, e tiabajo en equpoy of
reconecimiento
RUTA DEL = O e
I - Ruta para implementar una cultura de iderazgo preccupado por el bienestar
CRECIMIENTO talento a pesar de que estd odentado al logro
Liderando talento - Ruta para implementar un iderazgo basado en valores
- Ruta de formacién para capacitar senvidores que saben o que hacen
RUTA DEL SERVICIO - Ruta para implementar una cultura basada en & senicio
Alservicio de los 7 1 - Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la gereracion de
ciudadanos bienestar
RUTADE LA
CALIDAD - Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en "hacer siempre las cosas bien”

La cultura de hacer

) - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad
las cosas hien e B

RUTADE LA e : : : iy
INFORMACION 79 - Ruta para entender a las personas a través del uso de los dates : 79

Conociendo el talento
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La desagregacion de los resultados por las lineas de referencia de cada ruta de valor, se
observa en la siguiente grafica:

Figura N2 10. Desagregacién de las lineas de referencia para cada ruta de creacién de valor en la Secretaria Distrital de Seguridad,
Convivencia y Justicia

Los items relacionados con cada ruta y las calificaciones otorgadas, se muestran a
continuacion:

a) Ruta de la Felicidad: Esta ruta fue calificada en el nivel “BASICO OPERATIVO” con un
puntaje de 60, obtenido a partir del promedio de las variables que incluye: entorno
fisico (57), equilibrio laboral-personal (68), salario emocional (66) e innovacién (47). Los
resultados especificos fueron los siguientes:
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entidad

@
£ s RUTA DE LA FELICIDAD
g § Actividades de Gestién : :
E E (Variables) La felicidad nos hace productivos
@ " f Entarno Equilibria Salario Innovacion
Bl " i ¥ fisico ¥ | dewid] ¥ emocior ¥ | con pasi ¥
12 |Dsefar la planeacion estraégica del talent humano, que confemple: G0
= 13 Plan anual de vacanies que prevea y .pmgrame los recursos
9 necesarios para proveer las vacantes medianie concurso
g 15 Plan de bienestar e incentivos 90 20
% 16 Plan de seguridad y salud en el rabajo
5 19 Plan de induccién y reinduccion -]
& 20 Plan de medicion, andlisis y mejoramiento del clima organizacional
22 |Contar con un area estrakégica para la gerencia del TH m
Proveer las vacantes de forma temporal oportunamente por necesidades del servicio, de
25 acuerdo con el Plan Anual de Vacanies
Qo Contar con mecanismos para verificar si existen servidores de camera administativa con
m 27 derecho preferencial para ser encargados
% Registar y analizar las vacantes v los fempos de cubrimient, especiaimente de los
= 29 gerentes piblicos
Contar con mecanismos para ev aluar competencias para los candidalos a cubrir vacanies
30 lemporales o de libre nombramiento y remocion.
33 [Redlizar reinduccion a bdos 10s servidores maximo cada dos anos
Contar con informacion confiable y oportuna sobre indicadores claves como rolacion de
personal (relacion entre ingresos y refiros), movilidad del personal (encargos, comisiones
35 |de servicio. de eshudio, reubicaciones y estado actual de siuaciones administratvas),
ausenismo (enfermedad, licencias, permisos), prepensionados, cargas de trabajo por
empleo y por dependencia
Movilidad.
Confar con informacion confiable sobre los Servidores que dados sus conocimienbs ¥
36 habilidades, potencialmente puedan ser reubicados en ofras dependencias, encargarse en
ofre empleo o se les pueda comisionar para desempefar cargos de libre nombramiento y
remogion.
Llevar regiskos de todas las actvidades de bienestar y capacitacion realizadas, y contar
o 3? con infarmacion sistematizada sobre nomero de asisientes y servidores que pariiciparon
j en las actividades, incluy endo familiares,
8 Llevar a cabo las labores de evaluacion de desempefo y llevar los registros
EE 40 comespondientes, en sus respectvas fases
ﬂ 41 Establecer y hacer segumieni a los planes de mejoramien mdwidual eniendo en
(=] cuenia
45 |Elaborar el plan institucional de capacitacion Eniendo en cuenta los siguientes elementos:
Incluy endo los siguientes temas:
69 Innov acitn
72 Sostenibilidad ambiental 80
75 |Elaborar el plan de bienestar e incentv os, feniendo en cuenta los siguientes elementos:
Empleados de camera y de libre nombramiento y remocion (No
78 pecuniarios)
Diagnéstico de necesidades con base en un instrumenio de
81 recoleccion de informacion aplicado a los servidores publicos de la 80

Incluy endo los siguientes tomas:
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82 Deportivos, recreativos y vacacionales 75 75
83 Artisticos y cullurales 75 75
84 Promocion y prevencin de la salud 80 80 80
85 Educacidn en artes y aresanias
86 Promacian de programas de vivienda 80 80
87 Clima laboral 75 75 75
88 Cambio organizacional
89 Adaptacion laboral
90 Preparacion a los prepensionados para
el refiro del servicio
9 Cultura organizacional
92 Programas de incentivos
Educacion formal (primaria, sec
93 y media, superior)
8
= 94 |Desamollar el programa de entomo laboral saludable en la entdad.
(o]
o Incorporar al menos una buena practica en lo concemiente a los programas de Bienestar e
z|9%
Incentivos.
@4
(=] 97 |Divulgar e implementar el programa Servimos en la enfidad
Q8 |Desamollar el programa de teletrabajo en la entidad
100 |Desarroliar el programa de horarios fiexibles en la entidad.
103 Realizar mediciones de clima laboral (cada dos afios maximo), y la comespandiente
Intervencion de mejoramiento que permita comegir:
109 iEI ambilente fisico
Establecer las prioridades en las siuaciones que atenten o lesionen la moralidad,
110 [incluyendo actividades pedagégicas e informativas sobre temas asociados con la
integridad, los deberes y las responsabilidades en la funcidn piblica, generando un
Promover ejercicios partcipativos para la identficacion de los valores y principios
111 |instiucionales, su conocimiento e interiorizacion por parke de los bdos los servidores y
garantizar su cumplimienio en el ejercicio de sus funciones
Implementar mecanismos para evaluar y desamollar compelencias direchvas ¥y
114 |gerenciales como liderazgo, planeacion, toma de decisiones, direccion y desarrallo de
personal y conocimiento del entomo, entre otros.
o
E ~ |Elaborar un informe acerca de las razones de retiro que genere insumas para el plan de
m 122 prevision del talenio humano.
o

b)

Ruta del crecimiento: Esta ruta fue calificada en el nivel “BASICO OPERATIVO” con un
puntaje de 59, obtenido a partir del promedio de las variables que incluye: cultura de
liderazgo (60), bienestar del talento (65), liderazgo en valores (50) y servidores que
saben lo que hacen (60). Los resultados especificos fueron los siguientes:
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2 RUTA DEL CRECIMIENTO
£ S i Liderando talento
2| s Actividades de Gestion
g E {Vaﬁames] . ) ) Servidores
a 2 | ultura de | Bienestar | Liderazgo | que saben
cg : liderazgo | deltalento | envalores lo que
i & E: i:_ i ,_:_ Bl haceri,_v_
Conagcer y considerar &l proposito, las funcionas y el tipo de entidad; conocer su entomo: “ ; 7|
1 y vincular la planeacion estratégica en los disefios de planeacion del area. i e
- | Conceer y considerar los lineamientos institucionales macro relacionados con la entdad,
3 emitidos por Funcién Poblica, CNSC, ESAP o Presidencia de la Replblica.
= 11 Caracterizacion de las areas de falento humano (prepensién, cabeza de familia, %
0 limitaciones fisicas, fuero sindical)
2 12 |Disefiar la planeacion estratégica del talento humano, que conemple:
% 14 Plan Institucional de Capacitacion
; 15 Plan de bienestar e incenfivos
16 Plan de sequridad y salud en el trabajo
18 Plan de evaluacion de desempeiio
20 Plan de medicion, analisis y mejoramiento del clima organizacional
22 |Contar con un area estratégica para la gerencia del TH
Contar con mecanismos para verificar si existen servidores de camera administrativa con
8 2 derecho preferencial para ser encargados
g 3 0 Contar con mecanismos para ev aluar compe®encias para los candidals a cubrir vacanies NIA
g temporales o de libre nombramiento y remocién.
e 32 |Reslizar induccién a todo servidor piblico que se vincule a la enfidad S0 90
33 |JRealizar rminduccion a todos los servidores maximo cada dos afos NI/A NIA
Contar con informacién confiable y oportuna sobre indicadores claves como rotacion de
parsonal (relacion entre ingresos y refros), movilidad del personal (encamgos, comisiones
35 |de servicio, de estudio, reubicaciones y estedo actual de situiaciones administatvas),
ausenfsmo (enfermedad, licencias, permisos), prepensionados, cargas de trabajo por
empleo y por dependencia
Movilidad:
8 Contar con informacion confiable sobre los Servidorss que dados sus conocimientos y
% | 36 |habilidades. potencialmente puedan ser reubicados en ofras dependencias, encargarse en 90 80
8 obra empleo o se les pueda comisionar para desempediar cargos de libre nombramiento y
E remaocion
wi Llevar regictos de todas las actividades de bienestar y capacitacion realizadas, y contar
= 37 |con informacion sisiematizada sobre nimero de asistentes y servidores que parciparon
en las actividades, incluyendo familiares
40 Levar a cabo las labores de evaluacion de desempefio y llevar los registos 00
correspondientes, en sus respectv as fases.
Establecer y hacer seguimienty a los planes de mejoramients individual teniendo en
41 cuenta:
43 Dizgnostico de necesidgdes de capaciacion readizaga por Taeno
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45 |Elaborar el plan institicional de capacitacion teniendo en cuenta los siquientes elementos:
o oT T Ty ooy . "
46 Sikikica 100
47 Solicitudes de los gerenles piblicos
48 Orientaciones de la alta direccion
49 Oferta del sector Funcidn Publica
Desglosandolo en las siguientes fases:
50 Sensibilizacion
51 Formulacion de los  proyecios de
aprendizaje
Consolidacion  del  diagndstco  de
52 : 0 90 90
necesidades de la entidad
53 Programacian del Plan 90
/4 Ejecucion del Plan
h5 Evaluacin de la eficacia del Plan
Incluy endo los siguientes temas:
56 Gestion del talent humano 71 7
57 Integracion cultural
Planificacion, desarrolio terrilorial
58 : ’ 75
nacional
59 Relev ancia intermacional
o !
j 60 Buen Goblemo
8 61 Contratacion Publica
né 62 Cultura organizacional
m 63 Derechos humanos
Q .y 4 9 o
64 Gestion administrativa
Gestion de las tecnologias de la
65 .
informacion
66 Gestion documental
67 Gestion Financiera
68 Goblemno en Linea
69 Inngv acion
71 Servicio al ciudadano
72 Sostenibiidad ambiental a0
74 |Desarrollar el programa da bilingiiismo en la entidad
75 |Elaborar el plan de bienestar e incentivos, teniendo en cuenta los siguientes elementos:
76 Incentivos para los gerenles publicos
77 Equipos de trabajo (pecuniarios)
Incluy endo los siguientes temas:
87 Clima laboral 75
88 Cambio organizacional 7
9 Cultura organizacional
92 Programas de incentivos
Educacion formal (primaria, secundaria
93
¥ media, superior)
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Incorporar al menos una buena practica en lo cancemiente a las programas de Blenastar e
95 . 75 75
Incentvos,
Realizar mediciones de clima laboral (cada dos afios maximo), y la corespondients
103 inervencion de mejoramiento que permita corregir:
105 El esfilo de direccion
106 La comunicacion e integracion
107 El rabajo en equipo
Establecer las prioridades en las sitiaciones que alenten o lesionen la moralidad,
110 [incluyendo actvidades pedagégicas e informatvas sobre temas asociades con la
integridad, los deberes y las responsabilidades en la funcion piblica, generando un
o Promover efercicios parbcipaivos para la identificacion de los valores y principios
o 111 |instiucionales, su conocimienio e ineriorizacion por parte de los txdos los servidores y
8 garantizar su cumplimiento en el ejercicio de sus funciones
% 113 Megociar las condiciones de trabajo con sindicatos y asociaciones legalmente consbidas
3 en el marco de la normatividad vigente.
=] Implementar mecanismos para evaluar y desarollar compelencias directivas ¥
114 |oerenciales como liderazgo, planeacion, toma de decisiones, direccion y desarrolio de
personal y conocimienio del entomo, enfre ofros.
Propiciar mecanismos que faciliten la geston de los conflicios por parte de los gerentes, de
116 |manera que omen decisiones de forma objetiva y se evilen connotaciones negativas para 90 80
la gestian.
Desamollar procesos de reclutamiento que garanficen una amplia concumencia de
" candidatos idoneos para el acceso a los empleos gerenciales (o directivos).
Implementar mecanismos 0 Instumenios para abordar y mejorar el desempeno de
118 gerentes (o directivos) infierior a lo esperado. o ”
119 Brindar oportunidades para que los servidoras plblicos de carrera desempefien cargos o o0
gerenciales {o directivos).
Realizar envevistas de refro para identificar Ias razones por las que los servidores se
(o] 121 retiran de |a enfidad.
o
o :
[+ 4 Elaborar un informe acerca de las razones de refiro que genere insumos para el plan de
122 prevision del talento humang.
c) Ruta del servicio: Esta ruta fue calificada en el nivel “TRANSFORMACION” con un

puntaje de 71, obtenido a partir del promedio de las variables que incluye: cultura

basada en el servicio (73) y cultura que genera logro y bienestar (70). Los resultados
especificos fueron los siguientes:
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=
B
8 Actividades de Gestién
E (Variables)
2

-

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los ciudadanos

Cultura basada en el
servicio

Cultura que genera
logro y bienestar

v

INGRESO PLANEAC-IONI. Subcomponente

~ |emitidos por Funcion Piblica, CNSC, ESAP o Presidencia de la Repiblica.

Conocer y considerar los lineamientos institucionales macro relacionados con 1a enfidad,

- | Disefiar la planeacion estratégica del talento humano, que contemple:

Plan Institucional de Capacitacion

Plan de evaluacion de desempefio
pe
32 |[Realizar induccion a lodo servidor publico que se vincule a la enfidad 90 90
33 |Healizar reinduccion a todos los servidores maximo cada dos anos NTA NIA
40 Llevar a cabo las labores de evaluacion de desempefio y llevar los registros %
comespondientes, en sus respectiv as fases.
Establecer mecanismos de evaluacion penodica del desempenc en oMo al servicio al
44 . .
ciudadano diferenkes a las obligatorias.
45 |Elaborar el plan institucional de capacitacion teniendo en cuenta los siguientes elementos:
TR TCT—oT ARl B S
46 nihiicos B
Desglosandolo en las siguientes fases:
/5 Evaluacion de la eficacia del Plan
o Incluyendo los siguientes temas:
|
6‘ 60 Buen Gobiemo
5 68 Gobierno en Linea
< Innov acién
w
g 71 Servicio al ciudadano
75 |Elaborar el plan de bienestar e incenbv os, leniendo en cuenta los siguientes elementos:
76 Incentivos para los gerentes publicos
Incluyendo los siguientes temas:
91 Culura organizacional
g2 Programas de incentivos
113 Negociar las condiciones de trabajo con sindicatos y asociaciones legalmente constituidas
en el marco de la normatividad vigente.
115 |Promocionar la rendicion de cuentas por parte de los gerentes (o directivos) piblicos. %0 90
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d) Ruta de la calidad: Esta ruta fue calificada en el nivel “BASICO OPERATIVO” con un
puntaje de 60, obtenido a partir del promedio de las variables que incluye: hacer
siempre las cosas bien (58) y cultura de la calidad y la integridad (62). Los resultados

especificos fueron los siguientes:

4
| 4

. RUTA DE LA CALIDAD
:s.g Actividades de Gestién La cultura de hacer las cosas bien
£ (Variables)

é Hacersiempre las

cosas bien

Cultura de la calidad y
laintegridad

Conocer y considerar toda la normatividad aplicable al proceso de TH

12 |Disefiar la planeacion estatégica del talento humano, que contem ple:

PLANEAC]ON' Subcomponente
M

INGRESO

servidores nuevos de carrera administraiva

90 90
18 _ Fian de ev aluacion de desempefio a0
21 | Contar con un manual de funciones y competencias ajustado a las directrices vigentes Pﬁf‘&?}v&%‘
3
0 Contar con mecanismos para ev aluar competencias para los candidatos a cubrir v acantes NIA
temporales o de libre nombramiento y remocion,
31 Verificar que se realice adecuadamente |3 evaluacién de periodo de prueba a los NIA

Contar con informacion confiable y oportuna sobre indicadores claves como rotacion de
personal {relacion entre ingresos y retiros), movilidad del personal (encargos, comisiones
35 |de sewicio, de esdio, reubicaciones y estado actual de situaciones adminisirafiv as),
ausentismo (enfermedad. licencias. permisos), prepensionados, cargas de trabajo por
empleo y por dependencia

40 Levar a cabo las labores de evaluacion de desempefio y llevar los registos
correspondientes, en sus respectivas fases.

Establecer y hacer seguimienky a los planes de mejoramiento individual teniendo en
41 cuenta:

42 | Evaluacion del desempefio

Eslablecer mecanismos de evaluacion perodica Oel desempenc en omo al Senvicio al
ciudadano diferenies a las cbligatorias.

45 |Elaborar el plan instiucional de capacitacion teniendo en cuenta los siguientes elementos:

DESARROLLO
£

55 Evaluzcion de la eficacia del Plan
Incluy endo los siguientes emas:

62 Cultura organizacional

69 Innov acion

75 |Efaborar el plan de bienestar e incentv os, teniendo en cuenta los siguientes elementos:

Incluy endo los siguientes temas:

88 Cambio organizacional

9N Cultura organizacional
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Realizar mediciones de clima laboral (cada dos afios maximo), y la comespondiente
103 inervencion de mejoramiento que permita corregir:
108 La capacidad profesional
Establecer las prioridades en las situaciones que alenten o lesionen la moralidad,
110 [incluyendo actvidades pedagogicas e informatvas sobre temas asociados con la
integridad, los deberes y las responsabilidades en la funcion publica, generando un
o Promover ejercicios participativos para la identificacion de los valores y principios
:Il 111 |institucionales, su conocimiento e interiorizacion por parte de los todos los servidores ¥
8 garantizar su cumplimiento en el ejercicio de sus funciones
[\’ Implementar mecanismos para evaluar y desarollar compelencias directivas y
u-:t, 114 |oerenciales como liderazgo, planeacion, toma de decisiones, direccion y desamollo de
g personal y conocimient del entomo, entre otros.
115 |Promocionar la rendicion de cuentas por parte de los gerentes (o directivos) piblicos, 90
Propiciar mecanismos que faciliten la gestion de los conflicios por parte de los gerentes, de
116 |manera que omen decisiones de forma objeliva y se evilen connotaciones negativas para a0
la gestion
Implementar mecanismos o Instumentos para abordar y mejorar €l desempenc de
118 gerentes (o directivos) inferior a lo esperado. ~
(@]
1 Realizar entrevistas de retiro para identficar las razones por las que los servidores se
E 121 retiran de la entidad.
o
e) Ruta de la informacién: Esta ruta fue calificada en el nivel “TRANSFORMACION” con

un puntaje de 79, obtenido por su Unica variable: entender a las personas a través de
los datos (79). Los resultados especificos fueron los siguientes:

‘Subcomponente
Numeracion

| 4

Actividades de Gestién
(Variables)

- "
ORIVIA

Conociendo el talento

Gestionar la informacion en el SIGEP

- ] Contar con un mecanismo de informacion que permita visuahzar en tempo real la planta
_|de personal y generar reportes, articulado con la némina o independiente, diferenciando:

Entendiendo personas a
través del uso de los datc ™

Planta global y planta estructural, por grupos internos de trabajo

- PLANEACION

|limitaciones fisicas, fuero sindical)

a0
Tipos de vinculacion, Nivel, codigo, grado ap
Antigiiedad en el Estado, nivel académico y género 90
Cargos en vacancia definiiva o temporal por niveles ap
Perfiles de Empleos
| Caraclerizacion de las areas de talento humano (prepension, cabeza de familia, 90

Disefiar la planeacion estratégica del talento humano, que contemple:

Plan anual de vacantes que prevea y programe los recursos
necesarios para proveer las vacantes mediante concurso

Plan de monitoreo y seguimiento del SIGEP
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23 |Tiempo de cubrimiento de vacantes temporales mediante encargo

27 Cantar con mecanismos para verificar si existen servidores de carrera administatva con }
derecho preferencial para ser encargados

28 |Contar con la razabilidad electrénica y fisica de la historia laboral de cada servidor

29 Registrar y analizar las vacantes y los iempos de cubrimiento, especiaimente de los | S
gerentes pablicos

INGRESO

Llevar registros apropiados del numero de gerentes publicos que hay en la entidad, asi o0
34 como de su movilidad

Contar con informacion confiable y oportuna sobre indicadores claves como rotacion de
personal (relacion entre ingresos y refiros), movilidad del personal (encargos, comisiones
35 |de servicio, de estudio, reubicaciones y estado actual de situaciones administrativ as),
ausentismo (enfermedad, licencias, permisos), prepensionados, cargas de trabajo por
empleo y por dependencia
Movilidad:

g Contar con informacién confiable sobre los Servidores que dados sus conocimientos y
(=] 36 |hebilidades, potencialmente puedan ser reubicados en otras dependencias, encargarse en
% otro empleo o se les pueda comisionar para desempear cargos de libre nombramiento Y
% remocion,
g Llevar registos de odas las actividades de bienestar y capacitacion realizadas, y contar
37 |con informacién sistematizada sobre nimero de asistentes y servidores que participaron
en las actividades, incluy endo familiares.
40 Llevar a cabo las labores de evaluacion de desempeia y llevar los registos a0
correspondientes, en sus respectv as fases.
101 |Tramitar las situaciones administrativas y llev ar registros estadisticos de su incidencia. 75
102 |Tramitar la nomina y llev ar los registros estadisticos correspondientes. a0
112 |Proporcién de contratistas con relacion a los servidores de planta —
o . 9 5 - ) -
o Contar con cifras de retiro de servidores y su correspondiente analisis por modalidad de
= | 120 | . 90
L retiro.
(14

4.2.3 Analisis de resultados

Teniendo en cuenta que la Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia fue
creada recientemente (12 de octubre de 2016), la Direccién de Gestion Humana ha
realizado esfuerzos importantes para organizar y consolidar algunos temas de especial
interés institucional y otros que por disposiciones normativas y de gestion debian ser
atendidos de manera prioritaria, garantizando la operacién del proceso.

La evaluacion obtenida a través de la Matriz de Gestidn Estratégica de Talento Humano,
ubica la gestion de talento humano de la entidad en el nivel “BASICO OPERATIVO” (62,73%),
dando cuenta de las acciones que se han atendido en lo basico, las que se encuentran en
proceso de transformacién y las que se han consolidado.
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De las 65 actividades calificadas en el nivel “BASICO OPERATIVO”, el 49.68% (31 actividades)
fueron calificadas en el nivel maximo, es decir, con un puntaje de 70; el 27.69% (18
actividades) en un rango de puntaje de 30 a 55 puntos; y el 24.62% (16 actividades) en el
nivel minimo, es decir, con un puntaje de cero (0), tal como se observa en la siguiente
grafica.

Actividades calificadas en
NIVEL"BASICO OPERATIVO"
70 65
60
50

4
0 31

30
et ek i8
20 e 16

10

Maximo (70 puntos)  Intermedio {30255 Minimo (0 puntos) TOTAL
puntos)

Figura N2 11. Distribucién de actividades de gestién del talento humano calificadas en el Nivel “Basico Operativo” en la Secretaria
Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia
Fuente: Creacidn propia

Lo anterior, muestra la gestién que se ha venido adelantando para cumplir en lo basico y
gue un numero significativo de actividades puede pasar muy rapidamente a nivel de
“TRANSFORMACION” e incluso a “CONSOLIDACION”.

Por otra parte, las actividades evaluadas con puntaje cero (0), deben atenderse desde cada
uno de los subsistemas, subcomponentes, planes, programas vy proyectos a cargo de la
Direccion de Gestion Humana de la Entidad, que en muchos casos ya estan incluidas en la
planeacion.

Con relacién a las 42 actividades ubicadas en el nivel “TRANSFORMACION”, se tiene que el
59.52% (25 actividades) fueron calificadas en el nivel maximo con 90 puntos, el 33.32% (14
actividades) en el rango de 75 a 80 puntos, y el 7.14% (3 actividades) se evaluaron con el

nivel minimo, es decir, con 71 puntos. La distribucién se puede observar en la siguiente
grafica.
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Actividades calificadas en
NIVEL "TRANSFORMACION"

Maximo {90 puntos)  Intermedio (75380 Minimo (71 puntos) TOTAL
puntos)

Figura Ne 12. Distribucién de actividades de gestién del talento humano calificadas en el Nivel “Transformacién” en la Secretaria
Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia
Fuente: Creacidn propia

Esto indica que aunque se ha hecho un esfuerzo importante por parte de la Direccién de
Gestion Humana para atender lo basico, también se ha avanzado en varios temas a un nivel

superior, depositando las bases para perfeccionar las acciones y lograr avanzar al nivel de
“CONSOLIDACION”.

Igualmente, las actividades evaluadas en el rango minimo, deben atenderse desde cada uno
de los subsistemas, subcomponentes, planes, programas y proyectos a cargo de la Direccién
de Gestion Humana de la Entidad.

De las 9 actividades calificadas en el nivel “CONSOLIDACION”, el 66,67% (6 actividades)
fueron calificadas en el nivel maximo, es decir, con un puntaje de 100; el 22.22% (2
actividades) con un puntaje de 95 puntos; y el 11.11% (1 actividad) en el nivel minimo, es
decir, con un puntaje de 91, tal como se observa en la siguiente grafica.
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Actividades calificadas en
NIVEL"CONSOLIDACION"

A
O = NWwH o ~N® Yo

Maximo (100 puntos) Intermedio {95 Minimo (31 puntos) TOTAL
puntos)

Figura N2 11. Distribucién de actividades de gestion del talento humanao calificadas en el Nivel “Consolidacién” en la Secretaria

Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia
Fuente: Creacién propia

Si bien las 9 actividades ya se encuentran consolidadas, es importante garantizar su

sostenibilidad y adelantar las gestiones pertinentes para ubicarlas en el mas alto nivel de
calificacion.

Por otra parte y respecto a los resultados obtenidos en la Ruta de Creacién de Valor, estos
pasaran a otro nivel en la medida que las actividades de gestion de los diferentes
subcomponentes logren un avance significativo y se consoliden al interior de la Entidad.

En el siguiente cuadro se muestra el consolidado de actividades por cada ruta y nivel de

calificacion. Se debe tener en cuenta que en algunos casos un mismo item esta aportando
a varias rutas:

RUTAS TOTAL NUMERO DE ACTIVIDADES DE GESTION P?R NIVEL
ITEMS — Transformacién | Consolidacién | N/A
Ruta de la felicidad 45 23 18 2 2
Ruta del crecimiento 69 44 19 4 2
Ruta del servicio 18 11 4 2 1
Ruta de la calidad 24 14 7 1 2
Ruta de la informacién 22 7 13 2 0

Fuente: Creacidn propia
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5. PLAN ESTRATEGICO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO

5.1. SISTEMA DE GESTION INTEGRAL DEL TALENTO HUMANO DE LA SECRETARIA
DISTRITAL DE SEGURIDAD, CONVIVENCIA Y JUSTICIA

La Secretaria ha determinado como uno de sus objetivos estratégicos para la vigencia 2016-
2020 “Fortalecer la capacidad institucional y la gestion administrativa que permita el
cumplimiento de la misién institucional”. En este planteamiento se incluye lo referente a

potencializar a los servidores publicos como primeros actores para el cumplimiento del
direccionamiento estratégico.

Para ello, la entidad ha definido su Sistema de Gestién Integral del Talento Humano que
incluye los subsistemas de planificacién, organizacion del trabajo, gestion del empleo,
gestion del desempefio, gestién de la compensacién, gestion del desarrollo y gestién de las
relaciones humanas y sociales, propuestos en el marco conceptual y en el planteamiento
del Departamento Administrativo de la Funcién Publica. Asi mismo, se referencian los

procesos que conforman la gestion del talento humano como son ingreso, permanencia y
retiro, asi:

- DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO ORGANIZACIONAL :
i
[ SISTEMA DE GELTION INTEGRAL DEL TALENTS HUMARG |

— PLANIF!CACION ==
Q

|
¥

i;ll. 5
. TRaBmo |

Figura N2 7. Sistema de Gestién Integral de Talento Humano de la Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia

Fuente: Creacidn propia
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Este Sistema permite relacionar la gestion del talento humano con el direccionamiento
estratégico institucional, siendo éste el punto de partida para la planeacion de acciones a
corto, mediano y largo plazo que permitan articular los intereses de las personas con las
necesidades de la entidad para lograr su misién, vision y objetivos organizacionales.

Incluye los procesos a cargo de la gestion del talento humano, asi:

e Ingreso: El objetivo de este proceso es seleccionar a las personas adecuadas que se
ajusten a las necesidades de la entidad y del cargo a proveer. Incluye las etapas de
seleccién, enganche, vinculacidn e induccidn.

e Permanencia: Esta dirigido a fortalecer la formacion, actualizacién y capacitacién de
los servidores para el mejor desarrollo de las actividades a su cargo; a el
fortalecimiento en sus competencias; a la promocién de una actitud favorable para
mostrar sus talentos y que los impulse a transmitir sus conocimientos y habilidades en
el trabajo; a recompensar en los servidores su capacidad de innovacidn y gestion; a la
promocion de condiciones de seguridad y salud laboral; a el disfrute de beneficios
adicionales que le permitan bienestar y calidad de vida en el trabajo; a promover el
teletrabajo como alternativa de trabajo flexible; a fortalecer la cultura de la evaluacidn
del desempefio como elemento regulador del cumplimiento de las metas
institucionales; a comprometer a las personas en la aplicacion de los principios,
valores, creencias y atributos institucionales y a modelar o desarrollar mejores
practicas diarias con la gente a partir del fortalecimiento del liderazgo, las relaciones
interpersonales, la toma de decisiones, el trabajo en equipo, servicio al usuario, entre
otros.

® Retiro: Se refiere a la asistencia técnica oportuna brindada a los y las servidoras
publicas que laboran en la entidad para su desvinculacién. El objetivo es contribuir a
que el retiro, ya sea por necesidades del servicio o por pension de los servidores, sea
lo menos traumatico para ellos mismos, sus familias y para los que permanezcan en la
entidad.

En cuanto a los subsistemas, éstos se desarrollan de la siguiente manera:
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anticipada y coherente politicas, planes, programas y proyectos de gestién humana a
corto, mediano y largo plazo, determinando en forma cualitativa, cuantitativa y
sistematica las capacidades y condiciones del talento humano existente y las
necesidades de la entidad para el logro de los objetivos institucionales, identificando
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las acciones que deben desarrollarse para cubrir las diferencias.

Los insumos que dan cuenta de su operacion, son:

INSUMOS | ESTADO ACTUAL
Reservorio Se cuenta con el inventario normativo relacionado con la gestidn del talento
Normativo humano, incluido en el presente documento.

Planta de personal

Este instrumento permite contar con informacién de los servidores, asi:
nombres y apellidos, identificacion y lugar de expedicién, empleo
desempefiado (denominacién, cédigo, grado), ubicacion en la estructura
organizacional, tipo de vinculacién (carrera administrativa, libre
nombramiento y remocién, provisional), direccidn de residencia, teléfono de
contacto (fijo, celular), correo electrénico personal e institucional, condicién
de proteccion especial (pre-pensionado, cabeza de familia, fuero sindical,
discapacidad), titulos académicos obtenidos (secundaria, técnico/tecndlogo,
profesional, especializacién, maestria), fecha y lugar de nacimiento, fecha de
ingreso al distrito, fecha de ingreso a la entidad, género, salario, EPS, fondos
de pensiones y cesantias, afiliacion sindical, movimientos de personal
(traslados, encargos, reubicaciones), vacantes temporales y definitivas.

Esta informacion se encuentra en Excel, la cual se actualiza en la medida que
se presenta algun movimiento en la planta, se recibe informacién por parte
de los servidores para incluir en su historia laboral o se requiere adicionar
alguna variable,

Plan anual de
vacantes

La Direccion de Gestion Humana reporta los datos de las vacantes definitivas
a la Comisién Nacional del Servicio Civil, a través del aplicativo SIMO, y el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica, y la totalidad de la
planta de personal al Departamento Administrativo del Servicio Civil.

Planes de bienestar e
incentivos,
capacitacion,
seguridad y salud en
el trabajo, monitoreo
Yy seguimiento del
SIDEAP, evaluacién
del desempefio,
induccion y

reinduccién,

Acorde con las disposiciones normativas y con el fin de garantizar las
condiciones laborales y de calidad de vida de los servidores de la entidad, se
elabora anualmente el plan de Bienestar e Incentivos (incluye clima
organizacional) y el Plan Institucional de Capacitacidn (incluye induccién y
reinduccién) los cuales son adoptados mediante resoluciones internas.

Lo correspondiente a la evaluacién del desempefio, se adopta anualmente,
mediante resolucion, las disposiciones emitidas por la CNSC y el DASC para
la evaluacién del desempefio laboral (carrera administrativa), los acuerdos
de gestion (empleos de gerencia publica) v la evaluacion de la gestion
(provisionales).
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INSUMOS

ESTADO'ACTUAL

medicidn - analisis y
mejoramiento  del
clima organizacional

Con relacion al SG- SST, se han venido ejecutando las actividades definidas
en el plan de trabajo con la ARL y se viene avanzando en la documentacién
de procedimientos.

Indicadores

Actualmente se tienen indicadores de eficacia, incluidos en el Plan Operativo
Anual.

2. Subsistema de Organizacion del Trabajo: Este subsistema recibe los insumos del de

Planificacion, para hacer un adecuado disefio de los puestos de trabajo (propésito y
funciones) y definicion de los perfiles requeridos (estudio, experiencia, conocimientos
basicos y competencias comportamentales), atendiendo las necesidades de la entidad,
las disposiciones normativas y aportando al desarrollo de la gestién del empleo.

A continuacién se describen los insumos relacionados con este Subsistema:

INSUMOS

ESTADO ACTUAL

Cargas de trabajo

Se cuenta con el estudio de cargas de trabajo que se adelanté para la
creacion de la Secretaria y es el instrumento de apoyo para verificar el
alcance de los empleos creados y analizar los requerimientos actuales.

Manual especifico de
funciones, requisitos
Vi competencias
laborales

Acorde con la normatividad vigente, la entidad cuenta con el manual donde
se especifica el propésito principal, funciones esenciales, conocimientos
basicos esenciales, competencias comportamentales, requisitos de
formacién académica y experiencia, para cada uno de los empleos.

Este documento fue adoptado mediante la Resolucion No. 001 del 12 de
octubre de 2017.

Subsistema de Gestion del Empleo: En este subsistema se hace énfasis en las politicas
y practicas de la entidad para la gestion de la vinculacién del talento humano
(seleccion, posesion e induccion), su movilidad (encargos, traslados, reubicaciones) y
su desvinculacion (renuncia, pensidn, insubsistencia, destitucion, entre otros).

Los insumos son:

INSUMOS

ESTADO ACTUAL

Hoja de vida de los
servidores publicos

Teniendo en cuenta que la Secretaria fue creada a partir del Acuerdo 637-
2016, entrando en operacién el 12 de octubre de 2016, su planta de empleos
se conformé con servidores publicos provenientes del Fondo de Vigilancia y
Seguridad, y la Secretaria Distrital de Gobierno, fue necesario iniciar la
constitucién del archivo de hojas de vida de todos los servidores
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INSUMOS | ESTADO ACTUAL
incorporados y de aquellos nombrados. Actualmente, se han constituido los
expedientes de historia laboral de todos los servidores de la entidad con
informacion allegada por ellos y se ha ordenado de acuerdo con las series
documentales en archivos individuales a partir del numero de identificacién.
SIDEAP

Este instrumento estd a cargo del Departamento Administrativo del Servicio
Civil (DASC). La Direccién de Gestién Humana gestiona la solicitud de las
claves para que los servidores de planta ingresen al aplicativo y diligencien
lo correspondiente a su hoja de vida, asi como la declaracién de bienes y
rentas, e igualmente se realiza seguimiento para verificar el diligenciamiento
de los respectivos formatos.

Concurso de méritos

para la provisién
definitiva de
vacantes

Se han realizado mesas de trabajo con la CNSC para abordar diferentes
temas relacionados con la etapa de planeacién del concurso de méritos para
la provision definitiva de las vacantes de la entidad.

Procedimiento para
la vinculacién y retiro
de servidores

Se encuentra en construccién el instructivo para la vinculacién, permanencia
y retiro de los servidores en la Entidad

Procedimientos para
encargos, traslados y
reubicaciones

Actualmente se estd elaborando el instructivo para provisién de vacantes
definitivas y temporales de carrera administrativa, a través de encargo, el
cual contiene los lineamientos definidos en las Circulares 001 y 007 de 2017,
emitida por el Secretario de Despacho, acorde con las disposiciones

normativas vigentes y los lineamientos de la Comisién Nacional del Servicio
Civil — CNSC.

4. Subsistema de Gestion del Desempefio: Este subsistema permite articular el

desempefio de las personas (evaluacién del desempefio — carrera administrativa,
acuerdos de gestién- gerentes publicos y evaluacion de la gestién- provisionales) con
las necesidades estratégicas institucionales, ejecutando las fases de preparacion,
concertacion, seguimiento, evaluaciones y planes de mejoramiento, ajustadas a las
disposiciones normativas vigentes. Su relacién con el subsistema desarrollo es
fundamental, permitiéndole que se definan politicas y practicas que motiven a los
servidores para alcanzar los mas altos niveles de desempefio laboral.

En la siguiente tabla se describen los insumos respectivos a este Subsistema:

INSUMOS

ESTADO ACTUAL

Acuerdos de gestién

La entidad tiene adoptada la evaluacion de Acuerdos de Gestidgn vy la Guia
Metodoldgica para la Gestion del Rendimiento de las Gerentes Publicos,
mediante la Resolucién 058 de 2017, la cual se implementa a los gerent

es
publicos de la entidad, de acuerdo a los lineamientos definidos. J
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INSUMOS ESTADO ACTUAL
Sistema tipo de | La entidad tiene adoptado el Sistema Tipo de Evaluacién del Desempefio
evaluacién del | Laboral para los servidores publicos inscritos en carrera administrativa,
desempefio periodo de prueba y de libre nombramiento y remocion distintos a los de

gerencia publica, mediante la Resolucion 057 de 2017, la cual se implementa
de acuerdo a los lineamientos definidos.

Evaluacién de la La entidad adopt6 el Sistema de Evaluacién de la Gestion para los servidores
gestién publicos bajo nombramiento provisional, mediante la Resolucién 059 de
2017, la cual se implementa de acuerdo a los lineamientos definidos.

Subsistema de Gestion de la Compensacién: Este subsistema, esta regulado por todas
las disposiciones normativas en material salarial y prestacional para los servidores
publicos del nivel distrital, por tanto, su fin es garantizar la gestion oportuna para el
pago de estos factores y en la debida forma, contribuyendo a la motivacién de los
trabajadores.

Los insumos del Subsistema son:

INSUMOS ESTADO ACTUAL

Némina Se tramita de manera periédica las novedades de némina para el pago
oportuno a los servidores de la Entidad, acorde con las disposiciones

normativas y lineamientos internos.

Subsistema de Gestion del Desarrollo: Su finalidad es propender por el desarrollo de
capacidades, destrezas, habilidades y competencias en lo individual y grupal, de los
servidores de la entidad, tanto en lo personal y profesional, atendiendo sus talentos y
potencialidades, asi como las necesidades de la Secretaria para el logro de sus
objetivos. Se articula estrechamente con los Subsistemas de Gestién del Empleo, por
la informacién que suministra de vinculacién, movilidad y retiro de los tra bajadores; y
con el de Gestion del Desempefio, por los datos arrojados a través de los planes de
mejoramiento individual para definir acciones de aprendizaje personales y colectivos
que desarrolle las competencias requeridas mejorar su gestion.

A continuacion se describen los insumos de este Subsistema:
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INSUMOS

ESTADO ACTUAL

Plan Institucional de
Capacitacion (PIC)

El PIC fue adoptado por la entidad mediante la Resolucidn N2055 de 2017,
para la presente vigencia, teniendo en cuenta las necesidades de los
servidores y se viene ejecutando acorde con las acciones definidas. Se llevan
registros de las actividades y asistentes, los cuales se encuentran
sistematizados y se generan reportes segtin la informacién requerida.

Programa de
Induccién y
Reinduccién

Teniendo en cuenta que la Secretaria fue creada recientemente, solo se hace
referencia al programa de induccién, el cual se encuentra incluido en el PIC.
El documento establece que se realizard a través de una metodologia de e-
learning con médulos virtuales en: Estructura y Organizacién, Plataforma
Estratégica, instalaciones de la entidad, comunicaciones y sistemas de la
informacién, deberes y obligaciones, proceso de gestion humana, comités
de participacion de los servidores, y temas de control interno, a los cuales se
les evalua el nivel de aprendizaje, al finalizar cada uno. Actualmente, se esta
desarrollando una estrategia en tres etapas: 1. Induccién presencial, en la
cual se da la bienvenida a los nuevos servidores, y se abordan temas de
gestion humana, planeacién y el sistema de gestion de calidad; 2. Induccién
en la dependencia, que estd a cargo del jefe inmediato y/o el funcionario que
éste asigne como “Padrino”; y 3. Induccién virtual.

Se llevan registros de las actividades y asistentes, los cuales se encuentran
sistematizados y se generan reportes segun la informacién requerida.

Entrenamiento en
puesto de trabajo

Se cuenta con un documento que estructura la implementacién del
entrenamiento en el puesto de trabajo, el cual se viene ejecutando en log

casos de nuevas vinculaciones a la planta de personal

7. Subsistema de Gestién de las Relaciones Humanas y Sociales: Incl uye las practicas que

establecen una relacion ente la Entidad y los trabajadores, bajo una perspectiva
colectiva, como el clima organizacional, el bienestar social, la seguridad laboral y las
relaciones laborales dadas a través de interlocutores que representan a los servidores.

La operacion de este Subsistema tiene en cuenta los siguientes insumos:

INSUMOS

ESTADO ACTUAL

Plan de bienestar e
incentivos

El Plan de Bienestar e Incentivos fue adoptado por la entidad mediante la
Resolucién N2026 de 2017, para la presente vigencia, teniendo en cuenta las
necesidades de los servidores y se viene ejecutando acorde con las acciones
definidas. Se llevan registros de las actividades y asistentes, los cuales se
encuentran sistematizados y se generan reportes segun la informacion
requerida.

Respecto a incentivos, se precisa que esta dirigido a los servidores de carrera
administrativa, dado que la Secretaria entré en operacion el 12 de octubre
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INSUMOS

ESTADO ACTUAL

de 2016 y los Gerentes Publicos no han cumplido el periodo cumplido para
hacer participe de este beneficio.

Sistema de Gestion
de la Seguridad y
Salud en el Trahajo
(SGSST)

El Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el trabajo, se encuentra
adoptado en la Resolucién 061 de 2017, mediante la cual se crea el Sistema
Integrado de Gesti6n en la entidad, que incluye entre otros este Sistema.
Adicionalmente, se cuenta con el acto administrativo que adopta el Manual
del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo - SG-SST y se
establecen las politicas que lo componen y soportan, entre las cuales estan:
seguridad y salud en el trabajo; prevencién y control frente al consumo de
del alcohol, tabaco y drogas ilicitas; seguridad vial y prevencion de acoso
laboral. Se establecié un plan de trabajo con la ARL, a partir de la cual se
ejecutan las acciones de este sistema. Se llevan registros de las actividades y
asistentes, los cuales se encuentran sistematizados y se generan reportes
segun la informacion requerida.

Medicion de clima
organizacional y plan
de intervencion

Se realizo el diagndstico de clima organizacional, a partir del cual se elabora
el plan de intervencidn para una vigencia de dos (2) afios.

Comités

Se tienen formalizados y funcionando los comités de: Comision de Personal,
Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo, Comité de Convivencia
Laboral.

Acuerdos de la mesa
de negociacion
sindical

En el mes de mayo de 2017, se firmd el Acuerdo de Negociacién Colectiva
lleva a cabo entre la Entidad y las organizaciones sindicales: SEPUCADIS,
SINTRAEMERG, SINDICATO SCJ y SUNET, con vigencia hasta el 31 de
diciembre de 2018. Se realizan mesas de seguimiento trimestral con los
delegados de las organizaciones sindicales y la administracion.

Ahora bien, teniendo en cuenta la Matriz de Gestidn Estratégica de Talento Humano, en
cuanto a los subcomponentes (planeacién, ingreso, permanencia y retiro) y las rutas de
cadena de valor (felicidad, crecimiento, servicio, calidad e informacion), el Sistema de
Gestion Integral del Talento Humano se articula con estos elementos con el fin de tener

una gestion coherente y articulada con los diferentes insumos, tal como se observa a
continuacion:

S SUBCOMPONENTES RUTAS DE CREACION DE VALOR
e ___ | Planeacién|ingreso| Permanencia| Retiro| Felicidad Crecimiento | Servicio | Calidad | Informacidn

Planificacidn X X X X X X
Organizacion del trabajo X X X X

Gestién del empleo X X X X X X X X
Gestidn del desempefio X X X X X X X X X
Gestién de la compensacién X X X X
Gestidn del desarrollo X X X x X X X X
Gestion de las relaciones humanas X X X X X X X X X

Fuente: Creacidn propia
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5.2. PLAN ESTRATEGICO

5.2.1. Objetivo

Desarrollar e implementar la Gestion del Talento Humano contribuyendo al mejoramiento
de las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de vida de los
servidores publicos, articulando los intereses individuales y las necesidades
organizacionales para el logro del direccionamiento estratégico institucional.

5.2.2. Objetivos especificos

a) Mantener la coherencia estratégica de las diferentes politicas y practicas de Gestién
Humana, articulandolas con las prioridades de la Entidad, contribuyendo al logro de los
objetivos institucionales.

b) Desarrollar e implementar politicas de gestion humana que permitan consolidar la
organizacion del trabajo y la gestion del empleo de manera eficiente, de acuerdo a las
necesidades institucionales.

c) Promover en los servidores de la Entidad la cultura de la evaluacién del desempefio,
como una herramienta de gestion para fortalecer las competencias laborales y mejorar
la productividad organizacional.

d) Gestionar de manera eficiente y eficaz las novedades para la liquidacion y pago de
factores salariales y prestacionales de los servidores que conforman la Planta de
Personal de la entidad.

e) Definir e implementar politicas y précticas que potencialicen el desarrollo vy
fortalecimiento de las competencias laborales y comportamentales del talento humano
de la Entidad, como aspecto integrador de las expectativas individuales y las
necesidades institucionales, para el logro de las metas propuestas.

f) Fortalecer la dimensién humana del talento humano de la Entidad, a partir de
reconocerlos como Seres Humanos Integrales que asumen diferentes roles en su vida
(laboral, familiar, social, espiritual y fisico), como elemento fundamental para elevar los
niveles de satisfaccion y productividad.
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Desarrollo de los Subsistemas

Manteniendo lo que actualmente se tiene en cada Subsistema, se plantean los siguientes
retos de manera adicional para cada uno de ellos:

Subsistema de Planificacién

Posicionar a la Direccion de Gestién Humana como un aliado estratégico tanto a
nivel institucional como con las personas que laboran en la Entidad.

Contar con un reservorio de informacién, en el cual se tenga recopilada, organizada,
de facil acceso y actualizada la normatividad relacionada con la gestion del talento
humano emitida a nivel nacional y distrital, asi como la informacién estratégica y
basica de la entidad.

Fortalecer el instrumento existente de la “Planta de Personal” y articularlo con el
aplicativo de ndmina, para que permita visualizar en tiempo real la informacion
pertinente, generar reportes confiables, oportunos e inmediatos.

Disefiar el instrumento de “Plan Anual de Vacantes” que permita establecer su
provision a través de concurso de méritos, identificando los cargos y recursos para
cada vigencia fiscal.

Disefar el instrumento de “Plan de Prevision de Necesidades de Talento Humano”
para la organizacion, acorde con el plan estratégico institucional, incluyendo
concurso de méritos, encargos, uso de listas de elegibles, traslados, reubicaciones,
entre otros.

Articular permanentemente las acciones definidas en los planes y programas de
Gestion Humana con el Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano, una vez
sean definidos y adoptados en la Entidad en cada vigencia, verificando su ejecucion
de acuerdo a lo planificado y avaluando la eficacia de su implementacion.

Definir y estructurar la documentacion correspondiente a cada uno de los
Subsistemas de Gestion Humana, de tal manera que sea posible anticiparse a los
acontecimientos, programarse y preparar las estrategias, permitiendo que todos los
componentes y elementos que se involucran en el proceso, queden alineados en el
Sistema Integrado de Gestién Humana.

Disefiar e implementar indicadores de impacto que permitan medir la efectividad de
las acciones realizadas en el Sistema Integrado de Gestién Humana.
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Realizar la medicion de satisfaccion de los servicios que ofrece la Direccién de
Gestion Humana a las personas que hacen parte de la entidad, a través de
instrumentos disefiados para tal fin.

2. Subsistema de Organizacién en el Trabajo

Realizar el estudio de cargas de trabajo en relacién con las competencias actuales
de la entidad o cuando se asignen nuevas, para identificar las necesidades de
personal o reasignar responsables a los procesos.

Revisar y ajustar el manual especifico de funciones, requisitos y competencias
laborales, acorde con las necesidades institucionales y las disposiciones normativas
vigentes, y disponerlo para consulta en la entidad.

Contar con un documento que defina las fases para la adopcion e implementacién
de teletrabajo en la entidad.

Definir e implementar una politica de horarios flexibles para la Entidad.

Analizar y documentar la viabilidad de la creacién de un sistema especifico de
carrera administrativa para los servidores del cuerpo de Custodia y Vigilancia de la
Direccion Carcel Distrital y de la parte operativa de la Oficina Centro de Comando,
Control, Comunicaciones y Computo C4 (Linea 123).

3. Subsistema de Gestion del Empleo

Gestionar y mantener actualizadas en fisico y electrénicamente todas las historias
laborales de los servidores de la Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y
Justicia, a fin de que permita a la Alta Direccién tomar decisiones gerenciales y
administrativas inmediatas, y atender con oportunidad las solicitudes relacionadas
con estos expedientes.

Gestionar de manera oportuna ante el DASC, los accesos para que los nuevos
servidores publicos ingresen la informacién al SIDEAP, asi como realizar el
monitoreo y seguimiento del registro de sus hojas de vida en el aplicativo.

Realizar la provisién de la planta de personal acorde con las disposiciones
normativas vigentes.

Atender las solicitudes de traslados y reubicaciones presentadas por los servidores
publicos o de la institucidn, realizando el analisis técnico correspondiente.
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® Analizar y documentar la viabilidad de implementar los lineamientos del programa

Estado Joven (practica laboral), para su adopcién en la Entidad.

Disefiar e implementar un registro de situaciones administrativas que permita
clasificarlos por incidencia, obtener reportes y elaborar informes.

Gestionar con la Comisién Nacional del Servicio Civil las acciones pertinentes para

realizar el concurso de méritos para la provision definitiva de los em pleos vacantes
en la entidad.

4. Subsistema de Gestion del Desempefio

e Adoptar de manera anual los instrumentos de evaluacién del desempefio para ser

implementados por los evaluados y evaluadores, acorde con las disposiciones
normativas y los lineamientos de las instancias reguladoras.

Capacitar y asesorar a los evaluados y evaluadores en el correcto diligenciamiento y
presentacion oportuna de los instrumentos de evaluacion del desempefio y de los
planes de mejoramiento individual, en los casos que asi lo requieran.

Contar con una herramienta que permitan obtener informacién confiable y en
tiempo real de las calificaciones de los servidores, evaluando su eficacia y
elaborando un andlisis de los resultados obtenidos, como insumo para la alta
direccién.

Establecer mecanismos de evaluacién periddica del desempefio en torno al servicio
al ciudadano, diferentes a las obligatorias.

5. Subsistema de Gestion de la Compensacion

6.

Contar con registros estadisticos de la némina, que permitan obtener informacion
relevante para la toma de decisiones
Gestionar y entregar de manera oportuna la dotacidn a los servidores que tengan

derecho en la entidad y los uniformes al personal del cuerpo de custodia y vigilancia
de la Direccion Carcel Distrital.

Subsistema del Desarrollo

Estructurar el PIC para vigencia de minimo dos (2) afios, contando con diversas
fuentes de diagndstico de necesidades, estableciendo cronogramas anuales,
evaluando satisfaccion, nivel de aprendizaje y eficacia.
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Contar con una herramienta que permita verificar la trazabilidad de las necesidades
de capacitacion y las acciones implementadas para su cobertura.

Documentar y formalizar el programa de induccion que permita al nuevo servidor
publico integrarse con la cultura organizacional de la entidad, evaluando la
satisfaccion y efectividad.

Disefiar, implementar y evaluar el programa de reinduccién para los servidores
publicos de la Entidad, acorde con lo sefialado por la normatividad vigente.
Documentary formalizar el programa de entrenamiento en el puesto de trabajo que
permita a los servidores publicos implementar de manera efectiva y eficiente las

funciones que le son asignadas, ya sea por nueva vinculacion, traslado, encargo o
reubicacidn.

Subsistema de las Relaciones Humanas y Sociales

Estructurar el Plan de Bienestar e Incentivos para vigencia de minimo dos (2) afios,
contando con diversas fuentes de diagnéstico de necesidades, estableciendo
cronogramas anuales, evaluando satisfaccion y eficacia.

Adoptar el plan anual de incentivos para los servidores publicos de carrera
administrativa y los gerentes publicos, acorde con las disposiciones normativas.
Disefiar, implementar, controlar y evaluar el Sistema de gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo, para la entidad, acorde con las disposiciones normativas,
definiendo los planes anuales de trabajo, acorde con las necesidades identificadas.
Implementar el plan de intervencidn de clima organizacional y evaluarlo.

Gestionar las acciones necesarias para la conformacion y funcionamiento de los
comités en los cuales hay representacién de los trabajadores y la entidad.
Desarrollar e implementar una estrategia que permita consolidar en los servidores
de la entidad, la gestién ética como pilar fundamental para la transparencia y
moralidad, basada en el Cédigo de Integridad promulgado por el gobierno nacional.
Cumplir el Acuerdo suscrito por la entidad y sus organizaciones sindicales, en su
vigencia 2017-2018, contribuyendo a mejorar las condiciones y el bienestar de sus
servidores publicos.

Fortalecer la estrategia de “Feria de Servicios” para acercar a las instituciones
financieras, cooperativas, IPS, gimnasios, Caja de Compensacién, fondos de
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pensiones y cesantias, entre otros, a los servidores publicos para gue cuenten con
informacion sobre sus servicios, tramites, programas y campafias.

e Disefiar, implementar y evaluar el Programa de retiro laboral que contemple las
diferentes circunstancias de salida de los servidores publicos, acompafiando el

proceso emocional y administrativo, conllevando a minimizar el impacto individual,
familiar e institucional.

5.3. RECURSOS

Para el desarrollo de las actividades definidas en el Plan Estratégico de Gestién Humana, se
cuenta con los siguientes rubros de funcionamiento:

RUBRO . DENOMINACION
3-1-1-01 Servicios Personales Asaciados a la Nomina
3-1-1-03 Aportes Patronales al Sector Privado y Publico
3-1-2-01-01 Dotacion
3-1-2-02-02 Viaticos y Gastos de Viaje
3-1-2-02-09 Capacitacién
3-1-2-02-10 Bienestar e Incentivos
3-1-2-02-12 Salud Ocupacional

5.4. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Las actividades y cronograma definidos en el Plan Estratégico de Gestion del Talento
Humano, serdn incorporados en el Plan Operativo Anual de cada vigencia, con el fin de
realizar el seguimiento y la evaluacién de manera periédica y articulada.

5.5. ALIANZAS ESTRATEGICAS

La coordinacién y el compromiso de todas y todos los actores internos involucrados en |a
implementacién del Plan, son condiciones indispensables para cumplir los objetivos

propuestos en este documento y garantizar la eficacia y eficiencia de los lineamientos
descritos.

70



De igual forma, para el desarrollo de la misma se requiere coordinacién permanente con
otras instancias del orden nacional y distrital, que invierten recursos en las entidades del
Distrito para el desarrollo organizacional o que por su naturaleza y misién son garantes del
cumplimiento en sus diferentes componentes, como son: Departamento Administrativo de
la Funcion Pablica - DAFP, Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital - DASCD,
Comision Nacional del Servicio Civil - CNSC, Ministerio de Salud, Fondo Nacional del Ahorro
- FNA, Colpensiones, Administradora de Riesgos Laborales POSITIVA, Servicio Nacional de
Aprendizaje - SENA, Universidades, Escuela Penitenciaria Nacional- INPEC, Empresas
Promotoras de Salud, Fondos de Pensiones y Cesantias, Secretaria de Hacienda, entre otros.

71






