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1. INTRODUCCION

La Subdireccion Administrativa y Financiera del Instituto para la Economia Social IPES, es la
dependencia encargada de la formulacion, ejecucién y evaluaciéon de las politicas y planes
institucionales relacionados con el ciclo de vida del talento humano al servicio de la Entidad.

Para la vigencia 2021, se actualiza el plan estratégico de Talento humano, mediante el cual
se busca armonizar su formulaciéon con los lineamientos de la Dimensiéon 1 del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion, en adelante MIPG, en adelante MIPG, el cual concibe el
talento humano como el activo mas importante con el que cuentan las entidades.

Dicho modelo, contemplado en el Decreto 1499 de 2017, esta concebido como el “Marco de
referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestion de
las entidades y organismos publicos, con el fin de generar resultados que atiendan los planes
de desarrollo y resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos, con integridad y
calidad en el servicio”. Por su parte, el Decreto 612 de 2018, establece que las entidades del
Estado, de acuerdo con el ambito de aplicacion del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion, deben integrar al Plan de Accion de que trata el articulo 74 de la Ley 1474 de 2011,
los planes institucionales y estratégicos de talento humano que se relacionan a continuacion:

. Plan Anual de Vacantes

. Plan de Prevision de Recursos Humanos

. Plan Estratégico de Talento Humano

. Plan Institucional de Capacitacién

. Plan de Incentivos Institucionales

. Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo

OO WNPE

El Plan Estratégico de Talento Humano del IPES, se encuentra fundamentado en la
integralidad del ser humano en sus dimensiones basicas: el saber, el hacer y el ser,
entendiéndose que, para alcanzar felicidad a nivel laboral, las dimensiones mencionadas
deben ser intervenidas a través de la capacitacion, promocién y prevencion de la salud, el
bienestar laboral y la intervencion del clima y la cultura organizacional.

La Gestion Estratégica del Talento Humano — GETH, se entiende como el conjunto de
buenas practicas y acciones que contribuyen al cumplimiento de metas institucionales a
través del desarrollo del talento humano, liderado por el nivel estratégico de la entidad y
articulado con la planeacion institucional, lo cual implica la coherencia estratégica de las
funciones relacionadas con talento humano y la alineacion con los objetivos misionales.

Asi las cosas, el Plan Estratégico de Talento Humano, se enfocara en los siguientes aspectos:

» Fortalecimiento de las competencias funcionales y/o comportamentales del talento
humano al servicio del IPES

» Gestion de la cultura y cambio organizacional

» Desarrollo de actividades de bienestar que sostengan y/o mejoren el clima laboral del
IPES

» Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo
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2. JUSTIFICACION

La Gestidn Estratégica del Talento Humano, es fundamental para la creacién de valor publico
y para orientar adecuadamente la consecucién de los resultados en la entidad, entendiéndola
como el conjunto de buenas practicas y acciones criticas que contribuyen al cumplimiento de
metas organizacionales a través de la atraccion, desarrollo y retencién del mejor talento
humano posible, liderado por el nivel estratégico de la organizacion y articulado con la
planeacion institucional.

La planeacién del talento humano se concibe como un proceso a largo plazo en torno a
valores publicos y competencias, que genere capacidades para crear una ventaja competitiva
a la entidad. La Gestion Estratégica del Talento Humano debe simplificar los procesos, ayudar
a gestionar los flujos de informacién en el trabajo y construir una cultura basada en el
bienestar del servidor publico y sus familias, en el trabajo en equipo, el empoderamiento y la
orientacion hacia la innovacion.

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

No obstante, una vez se adopte la Politica Publica de Gestion Integral de Talento Humano
para el Distrito Capital podran complementarse las disposiciones contenidas en el presente
documento, en aplicacion de los principios de coordinacién y concurrencia de la accion
administrativa de los diferentes niveles de gobierno, seran armonizadas en relacion con los
propositos y objetivos del desarrollo distrital.

3. OBJETIVO

Planear e implementar estrategias o actividades que contribuyan al mejoramiento de las
competencias, capacidades, conocimientos, habilidades, bienestar y calidad de vida del
talento humano del IPES y sus familias, en pro del cumplimiento de la misién y objetivos
institucionales, en el marco de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano del
MIPG.

3.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Administrar la vinculacién, permanencia y retiro de los servidores de la Entidad, asi
como los requerimientos de los ex servidores del Instituto.

» Promover y adelantar actividades para fortalecer las capacidades, conocimientos y
habilidades de los colaboradores a través de la implementacion del Plan Institucional
de Capacitacion.

» Mejorar los niveles de eficiencia y bienestar del talento humano del IPES, en lo
referente al cumplimiento de los objetivos institucionales, a través de una estrategia
de incentivos que exalte los mejores resultados.

» Desarrollar el Plan de Bienestar para contribuir al mejoramiento de la Calidad de Vida
de los colaboradores del Instituto.
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» Fortalecer la cultura de la prevencion y manejo de los riesgos en el entorno laboral, a
través del Sistema de Gestidén de Seguridad y Salud en el Trabajo.
» Coordinar la evaluacion del desempefio laboral de los servidores del Instituto.

4. ALCANCE

Este documento aplica a todos los servidores publicos del IPES e inicia desde el disefio y
formulacion de las actividades relacionadas con el fortalecimiento del talento humano del
IPES y va hasta su evaluacion o medicion; y esta bajo los términos y lineamiento establecidos
en la Dimension 1 “Talento Humano”, del Modelo Integrado de Planeacién y Gestién — MIPG.

5. RESPONSABLES
Direccion General y Subdireccion Administrativay Financiera:

o Generar acciones que permitan identificar y satisfacer las necesidades cuantitativas y
cualitativas del personal durante la gestion, para el cumplimiento de los objetivos
institucionales.

e Implementar los lineamientos generados por la Direccion de empleo Publico del
Departamento Administrativo de la Funcion Publica, en materia de gestién del talento
humano.

¢ Vincular personal competente y con la formacién académica necesaria para el logro de
los objetivos institucionales.

e Fortalecer la cultura y el clima organizacional de la Entidad, asi como la prevencién y el
manejo de los riesgos laborales.

e Fortalecer los conocimientos, capacidades y aptitudes de los servidores publicos, a través
del plan institucional de capacitacion.

Subdirectores, Jefe de Oficina Asesora y Asesora de Control Interno:

e Promover la participaciéon de los servidores publicos de cada dependencia, en las
actividades de los planes de bienestar social e incentivos, y el plan institucional de
capacitacion.

Servidores publicos del IPES:

o Participar en las actividades del programa de bienestar social e incentivos, el plan
institucional de capacitacion y el sistema de seguridad y salud en el trabajo.

6. DEFINICIONES Y ABREVIATURAS

GETH: Gestion Estratégica del Talento Humano.

SGSST: Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo

Bienestar e Incentivos: Son aquellos programas que tienen el propdsito de elevar los niveles
de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los empleados en el desempefio de su labor y

contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales (paragrafo articulo 36 Ley
909 de 2004).

FO-697 Pagina 5 de 26
V-02



DOCUMENTO ESTRATEGICO

2 | PLAN ESTRATEGICO DE LA GESTION DEL | Co®ig0: DE-042

DE BOGOTA D.C. Version: 04
oo TALENTO HUMANO Fecha: 27/01/2021

PIC: Plan Institucional de Capacitacién.

Capacitacion: Esta orientada al desarrollo de las capacidades, destrezas, habilidades,
valores y competencias fundamentales de los servidores publicos (articulo 36 Ley 909 de
2004). Conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no formal o
educacioén para el trabajo y el desarrollo humano, como a la informal, de acuerdo con lo
establecido por la Ley General de Educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la
educacion inicial mediante la generacién de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el
cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para
contribuir al cumplimiento de la mision institucional, a la mejor prestacion de servicios a la
comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal integral.

Carrera Administrativa: Sistema que regula el ingreso, permanencia, ascenso y retiro del
personal, regulado por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica y la Comision
Nacional del Servicio Civil.

La carrera administrativa se concibe como el mecanismo de seleccién objetiva idéneo, para
verificar que el ingreso, ascenso y permanencia en la funcion publica se efectie con la
observancia de ciertas garantias y principios determinados en la constitucién y en la Ley. Por
lo anterior, se puede decir que a manera general todos los empleos publicos deberan
ocuparse cumpliendo los requisitos y concursos establecidos en la mencionada institucion,
con excepcion de aquellos para los cuales la ley ha estipulado otro sistema de seleccion.

7. DESARROLLO
7.1 GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

El Modelo Integrado de Planeacién y Gestion MIPG, establece al talento humano
como el activo mas importante con el que cuentan las entidades y como el gran factor
de éxito que les facilita la gestion y el logro de sus objetivos y resultados. El talento
humano, es decir, todas las personas que laboran en la administracion publica, en el
marco de los valores del servicio publico, contribuyen con su trabajo, dedicacion y
esfuerzo al cumplimiento de la mision estatal, a garantizar los derechos y a responder
las demandas de los ciudadanos?.

Para cumplir con los objetivos del empleo publico, se plantea una estructura teniendo
como base cuatro componentes de acuerdo al ciclo del servidor publico:
Direccionamiento estratégico y planeacion institucional, ingreso, desarrollo y retiro,
los cuales estan conformados por varias categorias.

! Manual operativo del MIPG
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La Gestion Estratégica del Talento Humano — GETH, se entiende como el conjunto
de buenas préacticas y acciones que contribuyen al cumplimiento de metas

institucionales a través del desarrollo del talento humano, liderado por el nivel

estratégico de la entidad y articulado con la planeacion institucional, lo cual implica la

coherencia estratégica de las funciones relacionadas con talento humano y la

alineacién con los objetivos misionales.

Grafica No. 2 Componentes de la Gestion Estratégica del Talento Humano
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Fuente: Presentacion DAFP — Dimensién Talento Humano

Teniendo en cuenta lo anterior se presenta el marco general de la Gestién Integral del Talento
Humano desde el Ciclo de Vida Laboral, cuyos elementos minimos a desarrollar en cada uno
de los componentes pueden resumirse en la siguiente tabla:

Tabla No. 1 Ciclos de vida laboral del servidor publico

[ PERSPECTIVAS INTEGRADAS DE INTERVENCION ]

CICLO DE VIDA
LABORAL DEL

SERVIDOR | ) SEGURIDAD Y

PUBLICO CAPACITACION \ BIENESTAR w { :s:;:ﬁ:“zzf; H SALUD EN EL ’
- = - =~
Induccién al servicio y Plan o programa de acogida para Qzu:é?::'g: Sﬁilg:)(aphcables 8 Afiliacion al Sistema de Seguridad
entrenamiento en el puesto de nuevos servidores, (incluyendo 2 Social.
trabajo adaptacion al equipo de trabajo y N R
(con apoyo del equipo de trabajo del equipo de trabajo con los E,‘;aé"::;;::dies' ?::ie:;?:::np:r:a 535"280'0'" de examenes médicos
o dependencia a la que llega el nuevos servidores). le ingreso.

Ingreso
)

Desarrollo

)
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servidor, plan padrino).

Participacion en el programa de

periodo de prueba o ascenso.

A ¥ Cobertura del Sistema de Sistema
Evaluacion de la Gestion para de Gestion de Seguridad y Salud

A servidores provisionales o en ol i i
Induccién Virtual a través de la en el Trabajo, incluido el Sistema
p,a‘{afc,',,ﬂa ;:,:Io avesde empleos temporales. General de Riesgos Laborales.

Participacion de la elaboracion Planes de bienestar para todos Acuerdos de Gestion (aplicables Garantia de permanencia al

del los servidores y sus familias. a los gerentes publicos). Sistema de Seguridad Social.
Plan Institucional de

Capacitacion PIC y de los Intervencion en las areas de: Evaluacion del Desempefio para Cobertura del Sistema de Sistema
programas o actividades que r ion y servicios iales y los empleados que con derechos de Gestion de Seguridad y Salud
hacen parte integral del mismo, Calidad de vida laboral. de carrera. en el Trabajo, incluido el Sistema

de acuerdo a la pertinencia del
tema y al tipo de vinculacion del
servidor.

Implementacion PIC en Linea.
Reinduccién al servicio publico.

Identificacion del nivel de

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

Medicion periodica del clima
laboral, disefio e implementacion
de estrategias de intervencion.

incorp 1 de tencias
y su desarrollo.

Car: i ion e intervencion en
las causales e impactos de la
movilidad laboral, rotacion de
personal

(traslados, reubicaciones), tanto
por necesidades del servicio
como por solicitud de los
servidores.

Identificaciéon, formulacion y
desarrollo de componentes de
salario emocional.

. General de Riesgos Laborales.
Evaluacion de la Gestion para
servidores provisionales o en Realizacion de examenes médicos
empleos temporales. periédicos.

Caracterizacion e intervencion del
ausentismo laboral.
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Gestion del conocimiento y
transferencia de informacion al
| equipo de trabajo.

Desvinculacion asistida para
todos los servidores, (incluyendo
entre otros, programas o
actividades de cambio de vida,

emprendimiento, gestion y
desarrollo de competencias,
informacion y servicios ofertados
por cajas de compensacion,
Sena y entidades afines).

Caracterizacion de las causales
de retiro voluntario de los
servidores (renuncias).

Preparacion para el retiro
(prepensionados).

Generacion de estrategias de
intervencién institucional en el

manejo financiero, empleabilidad,

Acuerdos de Gestion (aplicables al Garantia de permanencia al

retiro de los gerentes publicos). Sistema de Seguridad Social hasta
el momento del retiro y por el
Evaluacién del Desempefio para tiempo de cobertura del mismo.

los empleados en periodo de
prueba que no superan el mismo. Cobertura del Sistema de Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud
Evaluacion del Desempefio para en el Trabajo, incluido el Sistema
los empleados que con derechos General de Riesgos Laborales

de carrera y ejerciendo el empleo previo al retiro.

en titularidad, no superan la
calificacion definitiva. Realizacion de examenes médicos
de egreso.

Evaluacion de la Gestion para
servidores provisionales o en
empleos temporales, previo a su
retiro, no como causal directa de
ésta.

personal que permanece en el

servicio, luego de procesos

masivos de retiro (impactos en el
| clima laboral).

Fuente: Presentacion DAFP — Dimension Talento Humano

Teniendo en cuenta el MIPG como marco de referencia para para dirigir, planear, ejecutar,
hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestion de la entidad, en lo relacionado a la Gestion
Estratégica del Talento Humano, se establece en la dimensién NO. 1 “Talento Humano”, los
lineamientos y directrices a través de las siguientes politicas:

7.1.1 POLITICA DE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
En el manual operativo del MIPG se define esta politica como:

“El propdsito de esta politica es permitir que las entidades cuenten con talento humano
integral, idéneo, comprometido y transparente, que contribuya a cumplir con la misién
institucional y los fines del Estado, para lograr su propio desarrollo personal y laboral.

La Gestion Estratégica del Talento Humano - GETH exige la alineacion de las
practicas de talento humano con los objetivos y con el propésito fundamental de la
entidad. Para lograr una GETH se hace necesario vincular desde la planeacion al
talento humano, de manera que esa area pueda ejercer un rol estratégico en el
desempefio de la entidad, por lo que requiere del apoyo y compromiso de la alta
direccion”

Para lo anterior, el IPES ha desarrollado sus etapas de implementacion, asi:

ETAPA 1. GESTION DE INFORMACION

Es fundamental disponer de la mayor informacion posible sobre la entidad y su talento
humano, para lo cual se ha dispuesto de la siguiente informacion:

» Marco normativo: El proceso cuenta con un normograma donde relaciona toda la
normativa asociada a las actividades propias de la gestién del talento humano; de otra
parte, a través del proceso Planeacion Estratégica y Tactica, se establecen los objetivos,
misién, entorno, metas estratégicas y proyectos del IPES.

» Caracterizacion delos servidores: La Entidad cuenta con toda la informacién asociada
a la edad, género, antigiiedad, nivel educativo, experiencia laboral, tipo de vinculacion y
demas aspectos propios de la caracterizacion de los servidores publicos del IPES.

» Caracterizacion de los empleos: En lo relacionado a la caracterizacion de los empleos,
se cuenta con el manual de funciones adoptado y ajustado a través de las Resoluciones
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307, 375, 568 y 643 de 2016, 056 de 2019 y 258 de 2020.

» Informacién Adicional: Se formulan y aplican diagnosticos de identificacion de
necesidades y aspectos de interés por partes de los servidores publicos, lo cual se
convierte en el insumo fundamental de la formulacion de los planes de bienestar,
incentivos y capacitacion de la Entidad.

ETAPA 2. DIAGNOSTICAR LA GETH

El Departamento Administrativo de la Funcion Puablica, como lider de la implementacion de la
politica de GETH, disefié un formato de autodiagnostico a través del cual se mide el nivel de
madurez de implementacién de dicha politica.

De la aplicacion del autodiagnostico el IPES obtuvo como resultado un nivel del 81,1% en lo
relacionado a la implementacion de la politica de GETH, a continuacion se presentan los
resultados para cada uno de sus componentes:

e Componente 1 Planeacion: Implementacion del 81,3%
Categorias del Componente 1

PLANEACION
80 - 32 - 50
- 72

[:11]
40
20

0

Conocimiento Gestion de la Planeadon Estratégica Manual de funciones y  Ameglo insfitucional
normativo y del entorno informacion competendias

e Componente 2 Ingreso: Implementaciéon del 71,9%

Categorias del Componente 2
INGRESO

N B B B B BN |

80 - §(
s -5
- 70 - 70
60
40
20
0
Provision del Gestion de la Mesitooracia Gestion del Conocimiento Inclusion
empleo informacion desempeiio institucional

e Componente 3 Desarrollo: Implementacion del 83,7%
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Categorias del Componente 3:
DESARROLLO

100
EEEEERYIEAEEN

w0 =85 -2 - =%

- ]§

60

2
0

Concoimens  Oxtdndeb  Gatbndd  Capacbabn  Bimessr  Admhistactn  Cima Seguridedy
in#ticonal  eheracin  deempefo ddtets  ouizosly  sbiend
amtoolrd  trabd

e Componente 4 Retiro: Implementacién del 65,8%

Categorias del Componente 4:
RETIRO

100

80

60

40

0

humano

e —
- G5 - 55

Gestion de lainformadon  Administracion del talente  Desvinculacion asistida

- 7
= ()

Conbefistz  Megoviactn Gerenda Pibiics

oolecha

]
- 65

Gestion del conocimiento

Con base en los resultados obtenidos, la Entidad se ha propuesto formular acciones que

conduzcan al cierre de las brechas identificadas y asi mejorar el nivel de implementacion de

la politica.

ETAPA 3. DISENAR ACCIONES PARA LA GETH

Para alcanzar un mejor nivel de implementacion de la politica de GETH y asi mejorar la
satisfaccion de los colaboradores del IPES durante su ciclo de vida laboral, se formulan y
ejecutan planes institucionales que tienen como objetivo implementar acciones orientadas a
dar cumplimiento a la normativa vigente, y a fortalecer y mejorar el desarrollo personal, laboral

y familiar de cada colaborador del IPES.

Por lo anterior, el Plan Estratégico de Talento Humano involucra la ejecucion de los planes

gue se presentan a continuacion:

e Plan Anual de Vacantes
Plan de Prevision de Recursos Humanos
Plan Institucional de Capacitacién
Plan de Bienestar Social y Plan de Incentivos
Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo
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ETAPA 4. IMPLEMENTAR ACCIONES PARA LA GETH

Esta etapa consiste en la implementacion de las acciones previamente disefiadas y que
tienen por propdsito consolidar un modelo de gestion estratégica del talento humano,
contemplando segun la Guia de GETH del DAFP, acciones en torno a:

a. INGRESO

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

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

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

PLAN ANUAL DE VACANTES

Este plan permite identificar las necesidades del talento humano requerido por el IPES, con
relacién a su planta de personal vigente, facilitando la planeacion de los concursos con la
Comision Nacional del Servicio Civil, en aras de proveer de manera efectiva las vacantes
definitivas que se generen en la Entidad, asi como los procesos de encargo que puedan llevar
a presentarse en la vigencia.

El Instituto para la Economia Social — IPES, mediante Resolucion adoptara el Plan de
Vacantes para la vigencia 2021, cuyo contenido se desarrolla a través del documento
estratégico DE-040.
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PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS

Este Plan permite consolidar y actualizar la informacién correspondiente a los cargos
vacantes de la Entidad, proyectando los cambios que tendrian lugar una vez surtidos los
procesos de convocatorias adelantados con la CNSC, con el fin de determinar las acciones
al momento de provision de las mismas, con el objetivo de garantizar la continuidad y la
calidad en la prestacién del servicio

El Instituto para la Economia Social — IPES, mediante Resolucién adoptard el Plan de
Prevision para la vigencia 2021, cuyo contenido se desarrolla a través del documento
estratégico DE-041.

b. DESARROLLO

Se definen acciones relacionadas con la capacitacion, el bienestar, los incentivos, gestion del
rendimiento, seguridad y salud en el trabajo, y en general todas aquellas que apunten al
mejoramiento de la productividad y la satisfaccion de los colaboradores del IPES con su
trabajo y con la entidad.

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION PIC

El Instituto para la Economia Social — IPES, mediante Resolucién adoptara el Plan
Institucional de Capacitacién para la vigencia 2021, cuyo contenido se desarrolla a través del
documento estratégico DE-022.

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

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

Al estructurar el plan institucional de capacitacién y en aplicacion de la integralidad,
complementariedad y optimizacion de recursos, las entidades deberan tener en cuenta la
oferta, tipo, disponibilidad y modalidad de la capacitacién desarrollada desde el Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital-DASCD-, con el fin de evitar la duplicidad de
programas.

Para su formulacion se tuvieron en cuenta las necesidades identificadas como resultado de
la aplicacion de un diagnostico al equipo directivo y servidores puablicos del IPES, y su objetivo
es “Desarrollar y fortalecer los conocimientos, habilidades de formacion y las competencias
comportamentales de los/as servidores/as publicos/as del Instituto para la Economia Social
— IPES, con el fin de mejorar su desempefio laboral y contribuir en la consecucién de las
metas institucionales”.
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PLAN DE BIENESTAR SOCIAL

El Instituto para la Economia Social — IPES, mediante Resolucién adoptard el Plan de
Bienestar Social e Incentivos para la vigencia 2021, cuyo contenido se desarrolla a través del
documento estratégico DE-016.

El bienestar personal y familiar de los colaboradores del IPES se traduce en un mejor
desempefio, aumento de la efectividad y sentido de pertenencia de los colaboradores con la
Entidad, para lo cual es indispensable generar estrategias y acciones que conduzcan a
promover espacios de esparcimiento e integracién laboral y familiar, y para ello, se debe
aplicar al interior de la Entidad un diagndstico de identificacidn de necesidades e intereses de
cada uno de los servidores publicos del IPES.

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

Eventos o actividades deportivos, recreativos y vacacionales
Eventos o actividades Atrtisticas y culturales

Promocién y prevencion de la salud

Educacion en artes y artesanias

Promocién de programas de vivienda

Clima laboral

Cambio organizacional

Adaptacion laboral

Preparacion a los pre pensionados para el retiro del servicio
Cultura organizacional

Programas de incentivos

AN N NN N Y Y N N NN

De manera complementaria con los ejes establecidos, se deberdn armonizar los planes,
programas y actividades, con la estructura de las Rutas de Creacion de Valor evaluadas a
través del FURAG.

CLIMA ORGANIZACIONAL Y CAMBIO CULTURAL

El Instituto para la Economia Social — IPES, mediante Resolucion adoptara el Plan de
Bienestar Social e Incentivos para la vigencia 2021, el cual incluira acciones relacionados con
el Clima Organizacional, y cuyo contenido se desarrolla a través del documento estratégico
DE-016.

Algunos aspectos que incluye son, a modo de ejemplo, los valores, mitos, ceremonias,
rituales, normas, estructura, codigos, reglas, comportamientos, simbolos y habitos.

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

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

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

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

Este instrumento mide la percepcién de las personas vinculadas a la entidad incluidos los
contratistas en dimensiones como: conocimiento organizacional, el estilo de direccion, la
comunicacion e integracion, el trabajo en equipo, el ambiente fisico entre otros.

Con lo anterior el Instituto caminara hacia una ruta para implementar una cultura basada en
el logro y la generacion de bienestar, partiendo de entender que la cultura a la que se apunta
no puede dejar de centrarse en valores y en la orientacién a resultados, pero debe incluir
como eje el bienestar de los servidores para garantizar que el compromiso, la motivacion y el
desarrollo estén permanentemente presentes

INCENTIVOS

El Instituto para la Economia Social — IPES, mediante Resolucion adoptara el Plan de
Bienestar Social e Incentivos para la vigencia 2021, cuyo contenido se desarrolla a través del
documento estratégico DE-016.

Con el proposito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los
funcionarios en el desempefio de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los
resultados institucionales, la entidad implementara el plan incentivo, de acuerdo con las
normas vigentes y las que desarrollen la citada Ley.

El plan de incentivos se orienta a reconocer los desempefios individuales del mejor empleado
de la entidad y de cada uno de los niveles jerarquicos que la conforman, asi como el de los
equipos de trabajo que alcancen niveles de excelencia. Para reconocer el desempefio en
niveles de excelencia podran organizarse planes de incentivos pecuniarios y planes de
incentivos no pecuniarios.
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*De los niveles profesional, técnico, administrativo y operativo (Art. 30 del Decreto 1567
de 1998)

La normatividad vigente establece que, para asignar los incentivos, la entidad debera
observar las siguientes consideraciones:

» La seleccién y la asignacion de incentivos se basaran en registros e instrumentos
objetivos para medir el desempefio meritorio

» En todo caso los criterios de seleccion consideraran la evaluacion del desempefio y los
resultados del trabajo del equipo como medidas objetivas de valoracion

» Cada empleado seleccionado tendr4 derecho a escoger el reconocimiento de su

preferencia dentro de los planes de incentivos disefiados por la entidad de la cual labora

Siempre debe hacerse efectivo el reconocimiento que se haya asignado por el

desempefio en niveles de excelencia.

Todo empleado con desempefo en niveles de excelencia debe tener conocimiento por

parte del superior inmediato. Dicho reconocimiento se efectuara por escrito y se anexara

a la hoja de vida.

Y VY

De acuerdo con el Articulo 2.2.10.9 del Decreto Nacional 1083 de 2015, el director(a) del
Instituto adoptara anualmente el plan de Incentivos institucionales y sefialara en él los
incentivos no pecuniarios que se ofreceran al mejor empleado de carrera de la Entidad, a los
mejores empleados de carrera de cada nivel jerarquico y al mejor empleado de libre
nombramiento y remocién de la Entidad, asi como los incentivos pecuniarios y no pecuniarios
para los mejores equipos de trabajo.

Que de acuerdo con el Articulo 2.2.10.11 del Decreto Nacional 1083 de 2015, la Entidad
establecera el procedimiento para la seleccién de los mejores empleados de carrera y de libre
nombramiento y remocion, asi como para la seleccion y evaluacién de los equipos de trabajo
y los criterios para dirimir los empates.

PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

El Instituto para la Economia Social — IPES, mediante Resolucion adoptara el Manual de
Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud para la vigencia 2021, cuyo contenido se desarrolla
a través del documento estratégico DE-015.

Al estructurar el Sistema, se deberd integrar las obligaciones y responsabilidades de los
diferentes actores del proceso y proyectarse las actividades y documentos que viabilizan y
garantizan la funcionalidad el sistema. Adicionalmente, tener en cuenta desde la perspectiva
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derivada del Modelo Integrado de Planeacion Gestion —MIPG-, el contexto del ciclo de vida
laboral del servidor y especialmente, asociados al desarrollo y mantenimiento de la calidad
de vida y la salud de los servidores/as publicos y contratistas, el Instituto debe:

Realizar las evaluaciones médicas ocupacionales periddicas: Con el fin de conocer el
perfil de vigilancia epidemioldgica de la entidad debe garantizar con su proveedor, cada afio
la realizacion de los examenes médicos periddicos para todo el personal vinculado a la
entidad incluye contratistas.

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

Reinduccién: Deben articular dentro del plan de reinduccién un componente de la Seguridad
y Salud en el Trabajo tanto para servidores/as como para personal contratista que contenga
minimo los siguientes temas: aspectos generales del sistema, identificacion y control de
peligros y riesgos laborales y la prevencién de accidentes de trabajo y enfermedades
laborales.

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

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

Establecer y fomentar la cultura del autocuidado: El Instituto debera promover entre las
personas sin importar su modalidad de vinculacion hébitos de vida saludable como
alimentacion, actividad fisica, fomentar el ocio y el entretenimiento esto con el fin de promover
la salud fisica, mental y emocional al igual que la prevencion de la enfermedad laboral y la
disminucion de los accidentes de trabajo.

GESTION DEL DESEMPERNO

Garantizar que en el Instituto se lleve a cabo la evaluacion del desempefio laboral para
servidores publicos en periodo de prueba, de carrera administrativa y de libre nombramiento
y remocion (que no son gerentes publicos), en la herramienta dispuesta para tal fin y de
acuerdo con la normatividad vigente.

Promover el establecimiento de los acuerdos de gestidn, su seguimiento y evaluacién para
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los gerentes publicos de acuerdo con la normatividad vigente.

Dentro de los quince (15) dias siguientes a la posesién de empleados publicos en condicién
de provisionalidad o vinculados en empleos temporales, promover la suscripcion de los
instrumentos de evaluacién de gestion de acuerdo con el protocolo establecido por el
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital y adoptado por el Instituto.

EVALUACION
DE LA )
GESTION

Fuente; Implementacién de la Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano —PGETH- del MIPG en el
Distrito Capital

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

OTRAS ACTIVIDADES RELACIONADAS CON LA ADMINISTRACION DEL TALENTO
HUMANO

La administracion del talento humano, como una actividad transversal para soportar la
permanencia de las personas vinculadas al servicio publico en las entidades distritales es
parte fundamental del proceso de talento humano y asegura que todas las demas actividades
logren el objetivo propuesto, por esto las entidades deben:

a. Sistematizar la nébmina y sus novedades, con el fin de garantizar y optimizar los
recursos

b. De acuerdo con la normatividad vigente deben crear la comision de personal la cual
estar4d conformada por 2 representantes de los empleados con sus respectivos
suplentes que sera elegidos mediante votacién popular y 2 representantes con sus
respectivos suplentes nombrados por la administracion, y se debera conformar cada
dos afios.

c. Realizar estudios de mejoramiento institucional de acuerdo a las necesidades del
servicio se debera tener con datos y cifras sobre la proporcion de contratistas y
servidores que le permitan tomar decisiones de re-ordenamiento institucional.
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d. Desarrollar el teletrabajo: El Instituto debera continuar con el programa de teletrabajo
de acuerdo con los lineamientos y medidas tomadas en el Comité Institucional de
Desemperio y Gestidn de la Entidad y a la normatividad vigente.

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

f. Estado Joven: El Instituto debera vincular jévenes recién egresados o estudiantes de
ultimos semestres de acuerdo a las necesidades del servicio.

g. Negociacion con sindicatos. El Instituto debera acoger los lineamientos dispuestos en
la circular conjunta No. 015 de 2017.

h. Programa de sensibilizacion rendicion de cuentas: El Instituto deben desarrollar
estrategias de comunicacion interna dirigidas a todas las personas vinculadas sin
importar su tipo, fomentando la rendicion de cuentas y el control social con el fin de
generar un principio de responsabilidad social con los recursos y los bienes publicos

c. RETIRO

La gestion estara dirigida a comprender las razones mecanismos para evitar el retiro de
personal calificado. Asi mismo, para desarrollar programas de preparacion para el retiro del
servicio 0o de readaptacion laboral del talento humano desvinculado. La entidad debe
garantizar que el conocimiento adquirido por el servidor que se retira permanezca en la
entidad, teniendo en cuenta lo definido en la dimension de Gestion del Conocimiento e
Innovacion.

Al igual que la vinculacion, gestionar adecuadamente un proceso de retiro nos brinda mayor
informacion para la toma de decisiones para efectos de disefiar planes y programas que
promuevan la permanencia y retencién de talentos en la organizacion, asi como para la
gestion del conocimiento y la optimizacién de los recursos.

Por consiguiente, el Instituto debera incorporar dentro de su proceso de gestion de talento
humano, acciones encaminadas a documentar los procesos de desvinculacion laboral de
personal e implementar mecanismos que promuevan la transferencia de conocimientos o
saberes de aquellos quienes se retiran de la entidad por diversos motivos.

Para ello se debe tener en cuenta:

a. Laentrevista de retiro: Para dar cumplimiento a este requisito el IPES ha realizado
un formato modelo de entrevista de retiro, esta entrevista se debe realizar de manera
presencial por parte del profesional de talento humano y debe hacer parte de los
requisitos para la obtencion de paz y salvo.

b. Realizar un andlisis de datos y elaboracion de informe por cada uno de los
componentes de la entrevista de retiro e identifique de manera explicita las causas de
retiro que el servidor/a manifesté y aquellas que no son implicitas con la medicion de
aguellas otras variables del instrumento como liderazgo, trabajo en equipo, ambiente
laboral, clima laboral y que sirva para el insumo no solo para la prevision del talento
humano si no para los planes de bienestar, capacitacion y SST.
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c. Programa de reconocimiento: Con la entrega del paz y salvo las entidades deben
entregar al servidor/a que se retira sin importar su causa, una carta de agradecimiento
por los servicios prestados a la ciudadania y el aporte realizado al a entidad desde su
puesto de trabajo.

d. Desvinculacion asistida: Frente a la desvinculacion derivada de procesos de
modernizacion institucional o en aplicacién de listas de elegibles vigentes, desarrolle
un plan de desvinculacién asistida que considere como minimo: orientacién a
procesos de transicion y cambio, identificacion de competencias propias, refuerzo de
la autoestima, manejo psicoemocional, manejo financiero, movilizacion de redes de
apoyo, creacion de un nuevo proyecto de vida, preparacion para la busqueda de una
nueva actividad (emprendimiento, empleabilidad) y, la gestibn de subsidios de
desempleo ante las Cajas de Compensacion Familiar.

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

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

ETAPA 5. EVALUAR ACCIONES PARA LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO

El responsable de talento humano deberé establecer mecanismos para hacer el seguimiento
de las acciones implementadas, para ello la Subdireccion Administrativa y Financiera
incorpora dentro de su plan de accion de la vigencia 2020, indicadores asociados a medir el
nivel de cumplimiento de cada uno de los planes

En tal sentido, el Plan Estratégico de la Gestion del Talento humano sera medido a través del
siguiente indicador:

ACTIVIDADES
ESTRATEGICAS DE PRODUCTO

FECHA FECHA
INICIO =\

VALOR
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Realizar reporte al | | d | h | d
cumplimiento de las en los planes de ta e_nto umano (PIC, plan de
. bienestar social e incentivos, plan anual de vacantes, | 01/01/2021 |31/12/2021
actividades del plan anual L
plan de prevision de recursos humanos y plan de
de GETH . !
seguridad y salud en el trabajo)

De otra parte, la implementacion de la Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano se
evaluara a traves de:

a. Formulario de autodiagnéstico: Este formulario es una herramienta de
autoevaluacién disponible por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica,
gue busca a través de una lista de chequeo la identificacion de un nivel de avance de
acuerdo a la informacion consignada por las entidades. El autodiagnéstico evalta
cuatro componentes: planeacién, ingreso, desarrollo y retiro. Es de recordar que es
un instrumento que las entidades autbnomamente pueden aplicar en cualquier
momento o cuando lo consideren pertinente.

b. Formulario Unico de Avance a la Gestion (FURAG): Herramienta en linea de
reporte de avances de la gestién, como insumo para el monitoreo, evaluacién y control
del desempeiio institucional.

En este formulario de reporte anual, el Instituto diligencia un formulario que detalla los
niveles de avance en cada politica de desarrollo administrativo que se articula al
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion.

Los resultados de la evaluacion sefialan un diagnéstico del nivel de avance y madurez de las
entidades en cada politica, lo cual se constituye en un referente para la planeacion de la
entidad en la vigencia.

7.1.2 INTEGRIDAD

La politica de integridad publica es la iniciativa que propende por entidades transparentes,
eficientes, abiertas y que rinden cuentas a través de la articulacién de servidores publicos
comprometidos y probos, y ciudadanos participativos y responsables.

La politica de integridad es entendida como el conjunto de acciones coherentes entre los
valores y las reglas aceptadas por la entidad y los ciudadanos, en este sentido busca
fortalecer desde el interior de la entidad la aplicacion de un marco de valores, que aporten a
la prevencion de conductas proclives a la corrupcion.

La politica de integridad, es una apuesta de articulaciébn entre entidades servidores y
ciudadanos como sujetos activos de gobierno abierto, esta enfocada en prevenir actos de
corrupcion desde practicas transparentes; para las entidades, la integridad se ve reflejada en
la inclusién en los diferentes instrumentos de planeacion y direccionamiento (normas,
programas, estrategias, politicas, entre otros.), de acciones encaminadas a institucionalizar y
fortalecer la transparencia, la participacidn de los ciudadanos en la gestion, la escogencia por
mérito y la cualificacion de sus servidores. En los servidores la integridad sirve para la
apropiacion de referentes conductuales que fortalecen la legitimidad y credibilidad
institucional como lucha contra la corrupcién. En los ciudadanos desde la apropiacion de la
informacion, la cualificacion en los procesos de participacion.
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Para la implementacion de la politica se han definido una serie de elementos que ofrecen
disposiciones generales y especificas, las cuales deben ser implementadas, con el fin de
lograr los objetivos propuestos:

CODIGO DE INTEGRIDAD

Marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la
gestion de las entidades y organismos publicos, con el fin de generar resultados que atiendan
los planes de desarrollo y resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos, con
integridad y calidad del servicio, segun dispone el Decreto 1499 de 2017. El Cédigo de
Integridad del Servicio Publico se convierte en la principal herramienta para la implementacion
de la Politica de Integridad.

PLAN DE GESTION DE INTEGRIDAD

Instrumento que hace operable las estrategias dispuestas en la entidad para prevenir la
corrupcién. Este plan armoniza las propuestas de transparencia, integridad y no tolerancia
con la corrupcion en un unico componente del Plan Anticorrupcién y de Atencion al
Ciudadano. De ahi que, se incorporara en el componente sexto del PAAC las fases del plan
de integridad.

GESTORES DE INTEGRIDAD

Sujetos activos al interior de la entidad, dispuestos para apropiar, fortalecer y multiplicar
practicas de gestion transparente desde los equipos de trabajo institucionales.

Los Gestores de Integridad son servidores publicos con actitud de servicio, cuentan con el
reconocimiento de sus compafieros como personas responsables, con un alto compromiso
con el fortalecimiento de la identidad distrital, tienen capacidades de liderazgo, comunicativas
y organizativas, les interesa el tema de la ética y la integridad, gozan de buenas relaciones
interpersonales y tienen la disposicion para capacitarse y fortalecer sus habilidades y
competencias.

Esta politica es desarrollada por los siguientes responsables:

» Responsable de liderar la implementacion la Politica a nivel distrital: La
Secretaria General de la Alcaldia Mayor de Bogotd como cabeza del Sector Gestion
Publica, tiene como funcién “proponer las politicas de modernizacion y desarrollo
administrativo e institucional de los organismos y entidades del Distrito Capital, asi
como las estrategias para el fortalecimiento de la gestiéon publica”, es asi que el
liderazgo de esta politica se ejerce a través de la Direccidn Distrital de Desarrollo
Institucional y la Subdireccién Técnica quienes tienen a su cargo “disefiar, coordinar
e implementar estrategias, metodologias e instrumentos para la construccién de una
cultura ética y de integridad en los servidores publicos del Distrito Capital”.

» Representante legal y nivel directivo: Para la implementacion del Cddigo de
Integridad se debe contar con el liderazgo del equipo directivo. De la misma forma
que con el Plan Anticorrupcion y de Atencion al Ciudadano, le corresponde al
Representante Legal y a la Alta Direccion, hacer que el Plan de Gestion de la
Integridad sea un instrumento de gestidn, darle contenido estratégico y articularlo con
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la gestion y los objetivos de la entidad, ejecutarlo y generar los lineamientos para su
promocion y divulgacion al interior y al exterior de la entidad, asi como el seguimiento
a las acciones planteadas.

Oficina de Talento Humano: Lidera la formulacion, ejecucién, seguimiento y
evaluacién de los planes de gestién de la integridad, y coordinar las diferentes
actividades que en este se establezcan con el apoyo de las/los Gestores/as de
Integridad (art.4 del Decreto 118 de 2018). Asimismo, el MIPG-v2 establece que para
la implementacion del Codigo de Integridad de sebe contar con la coordinacion de las
“areas de gestién humana”.

Oficina de Planeacion: Liderar todo el proceso de construccién y consolidacion del
Plan Anticorrupcion y de Atencién al Ciudadano, quien coordinara con los
responsables de los componentes su elaboracion.

Oficina de Control Interno: Adelanta la verificacion de la elaboracion y de la
publicacion del Plan Anticorrupcion y de Atencién al Ciudadano. Le concierne asi
mismo a la Oficina de Control Interno efectuar el seguimiento y el control a la
implementacion y a los avances de las actividades consignadas en el Plan.

Gestores de Integridad: Ejercen las responsabilidades asignadas por el Acuerdo
Distrital 244 de 2006 y el Decreto Distrital 118 de 2018.

Servidores y Contratistas de le entidad: Participan en la construccion de la cultura
de integridad de la entidad, mediante la apropiacion de los principios y valores del
codigo de integridad y la participacion en las actividades previstas en el plan.

Para las entidades distritales, el Decreto 118 de 2018, definié las siguientes fases para la
implementacion del Plan de Gestién de Integridad:

FO-697
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a) Alistamiento: En esta etapa/fase la entidad identificara aquellas acciones que son
necesarias para iniciar el proceso de implementacion del cédigo de integridad,
dentro de las cuales se destacan:

- ldentificacién de miembros del equipo de trabajo y aliados clave. Es importante
reconocer quiénes y cuantos Gestores de Integridad tiene la entidad. Si se
requiere, se debe realizar convocatoria y actualizacion del equipo de Gestores de
Integridad de acuerdo a lo estipulado en articulo 4 del Decreto Distrital 118 de
2018.

- Preparacion del equipo de Gestores de Integridad, mediante sesiones de trabajo
para revisar el codigo de integridad, los valores adoptados por la entidad, la
normatividad aplicable, el material existente como guias y herramientas
pedagdgicas e identificar demas planes y programas que desarrolla la entidad y
gue se articulan con el plan de gestion de la integridad.

b) Armonizacidn: En esta etapal/fase las entidades identificaran las actividades que

permitan la armonizacion y/o actualizacion de los valores y principios de accion,
dentro de las cuales se destacan:

Pagina 23 de 26




ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTA D.C.

TALENTO HUMANO

DOCUMENTO ESTRATEGICO

Cdédigo: DE-042

PLAN ESTRATEGICO DE LA GESTION DEL T
Version: 04

LSBT0 ECoNMEO Fecha: 27/01/2021

Revision de valores. Esta revision consiste en hallar los puntos de encuentro entre
el Cadigo de Etica de la entidad y el Cédigo de Integridad y realizar una
comparacion entre el contenido de cada uno, no sélo se trata de observar si los
valores son los mismos.

Definicion de maximo dos valores adicionales. De acuerdo a los requisitos
establecidos en el Manual Operativo del MIPG, cada entidad podra incluir hasta 2
valores adicionales, los cuales seran definidos siguiendo criterios de participacion,
reflexion y deliberacién, o de validacién para aquellos que son reconocidos por los
servidores de la entidad y hacen parte de las particularidades y cultura
organizacional de la misma.

Definicion de principios de accion. De acuerdo a los requisitos establecidos en el
Manual Operativo del MIPG, cada entidad podra adicionar principios de accion (“lo
que hago” y “lo que no hago”)

Adopcién del Codigo de Integridad. Una vez realizado el proceso de armonizacion
y definicion de valores y principios de accién adicionales, la entidad realizara las
acciones necesarias para la adopcion del Codigo de Integridad mediante acto
administrativo.

Socializacion. La entidad realizarda acciones de socializacion y divulgacion del
Caddigo de Integridad, que permita comprender que no se trata de olvidar los
valores éticos que se tenian adoptados, sino por el contrario a reconocer que éstos
complementan y se encuentran inmersos en los nuevos valores definidos para el
Caddigo de Integridad.

Diagndéstico: En esta etapa/fase la entidad identificard las actividades para
desarrollar el diagndstico, dentro de las cuales se destacan:

Definicién de la informacién que se desea recolectar y analizar.
Definicion del instrumento, herramienta y actividad a desarrollar.
Aplicaciéon o desarrollo del instrumento, herramienta o actividad.
Definicion de prioridades.

Implementacion: En esta etapa/fase la entidad identificara aquellas acciones que
permitan la implementacion y apropiacion de la politica y cédigo de integridad por
parte de los servidores publicos y contratistas.

Seguimiento y evaluacion: En esta etapal/fase la entidad identificara aquellas
acciones que permitan realizar la evaluacion y seguimiento al desarrollo de las
actividades incluidas en el plan de gestion de la integridad, y observar y analizar
el nivel de apropiacion de integridad en la entidad frente a la medicion resultante

8. DOCUMENTOS ASOCIADOS

DE-015 Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo
DE-016 Plan de Bienestar Social e Incentivos

DE-022 Plan Institucional de Capacitacion

DE-040 Plan Anual de Vacantes

DE-041Plan de Prevision de Recursos Humanos
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9. MARCO NORMATIVO

Ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”

Decreto 1083 de 2015 “Por el cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
Funcién Publica”

Decreto 612 de 2018 “Por el cual se fijan directrices para la integracién de los planes
institucionales estratégicos al Plan de Accion por parte de las Entidades del Estado”

Ley 1960 de 2019 “Por el cual se maodifica la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 15697 de 1998

y se dictan otras disposiciones”

Manual Operativo del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion

10. CONTROL DE CAMBIOS

. ITEM .
VERSION FECHA MODIEICADO DESCRIPCION DEL CAMBIO
01 Elaboracion del documento.
02 31/01/2019 1. Introduccion ActuaI!zac!on del documento en términos del MIPG
2. Desatrrollo Actualizacién del Plan en el marco del MIPG
Actualizacién del documento en términos de la
1. Introduccién Dimensioén 1 Talento Humano del MIPG y Decreto
612 de 2018
2. Justificacion Inclusion de la justificacion del documento
3. Objetivos Ajuste de los objetivos especificos
4. Alcance Actualizacién de la normatividad vigente
3 28/01/2020 5. Responsables Inclus_lon de responsableg del plan _
o Se incluye vocabulario necesario para el
6. Definiciones S -
entendimiento del documento estratégico
Actualizacion del desarrollo del plan acorde a los
7. Desarrollo lineamientos establecidos en la Dimension 1 —
Talento Humano del MIPG
8. chumentos Actualizacion de la normatividad vigente
asociados
. Se ajusta la introduccion del documento,
1. Introduccién . e
relacionando la participacion de la SAF
3. Objetivo Se ajustan los objetivos del documento
4. Alcance Se ajusta el alcance incluyendo la dimension del
' MIPG relacionada al documento
4 20/01/2021 | 5. Responsables Se actualizan responsabilidades de los actores
involucrados en el documento
Actualizacién del desarrollo del plan acorde a los
7. Desarrollo lineamientos establecidos en la Dimensién 1 —
Talento Humano del MIPG
8. Documentos . .
. Se incluyen los documentos asociados
asociados
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11. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
No Aplica
12. ANEXOS

No Aplica
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