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Presentacion

A través del Decreto 591 del 2018 fue adoptado el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion en las entidades y organismos distritales, como marco de
referencia para el ajuste del disefio, la implementacion y el mejoramiento
continuo del Sistema Integrado de Gestion Dist  rital (SIGD), con el fin de
fortalecer los mecanismos, métodos y procedimientos de gestion y control.

Dentro de lo dispuesto en el decreto mencionado, se establece la necesidad

de elaborar la Guia de Ajuste del Sistema Integrado de Gestion Distrital y su
respectivo Plan de Accion para la Implementacion del Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion (MIPG) en el distrito capital, como carta de navegacion y
orientacion a las entidades distritales.

La estructuracion de este documento se ha desarrollado de acuerd 0 con los
momentos de implementacion del MIPG: institucionalidad, operacion y
medicion, presentando un recuento de los lineamientos, herramientas e
instrumentos existentes que pueden ser utilizados como insumo para la
implementacion y consolidacién del mod elo.

Este instrumento es un documento referente, el cual y de acuerdo con el nivel
de madurez presentado en el desarrollo de las distintas actividades del MIPG,
propiciard nuevas versiones, las cuales se adaptaran a la realidad institucional
en las cuales se encuentren las entidades y organismos distritales.

Para finalizar, no queda més que invitarlos, a consultarlo y adaptarlo en sus
organizaciones. Es igualmente fundamental, entender la esencia de cada uno

de los lineamientos aqui mencionados, con el fin de continuar recorriendo este
camino, para la generacion del valor publico y la satisfaccion de los distintos
grupos de valor.

RAUL J. BUITRAGO ARIAS

Secretario General
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INTRODUCCION

El presente documento hace parte de la coleccion de guias por dimensiones
para el despliegue de las politicas que las comp onen, como un recurso Util de
consulta para orientar a las entidades distritales en la implementacion de las
mismas, proporcionando lineamientos generales para entender su proposito,
estructura, planeacion, ejecucion y medicion, que permitan una mejor
comp rension de su operacion

Esta guza desarrolla integral med©Actéoldogae f as e
pienso 0 , orientada a | a ejecuci -n de pl anes
metodologias, herramientas o instrumentos de las politicas de gestion y

desempefio. P ara comprender la  ejecucion de las mismas se incorporaron los

requisitos generales establecidos en el Manual Operativo del MIPG vy las

directrices que en el marco de aplicacién de cada politica han establecido las

entidades lideres distritales.

Como se men cion6 en el tomo I, la operacion del MIPG es el conjunto de
dimensiones operativas que agrupan las politicas de gestiéon y desempefio
institucional, préacticas, elementos, instrumentos o procesos de caracter
administrativo y organizacional, que como minimo de ben implementar las
entidades y organismos del Estado para desarrollar sus procesos de gestion y
lograr los objetivos y metas institucionales. Los pardmetros de estas dimensiones,
complementados con las orientaciones que a nivel distrital se han impartido

para la implementacion de las politicas de gestion y desempefio institucional,

son los que se desarrollan en este tomo.
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|. OPERACION 8 RUTA DE LA GESTION

FASEII3] MPLEMENTACI DN 0ACTEO LO QUE

Esta fase estd orientada a la ejecucion de pl anes de accion, lineamientos,
metodologias, herramientas o instrumentos de las politicas de gestion y
desempefio, el despliegue de las mismas en el presente documento se aborda
de acuerdo con la estructura articulada del MIPG 1, mediante la descripcion de
su propédsito, ambito de aplicacion, estructura, planeacién, ejecucion,
medicion , seguimiento Yy referencias de consulta, que permitirdn una mayor
compresion sobre el desarrollo de cada politica, de tal forma que los resultados

del proceso de implementacién ge neren valor publico 2y un alto desempefio
institucional.

1. Dimensién de Talento Humano

Comprende el fortalecimiento de las practicas para genera r una mejor gestion
de los servidores publicos a lo largo de su ciclo de vida al interior de la entidad
(ingre so, desarrollo y retiro). De igual manera, propende porque todos los
servidores actien con base en los principios y valores establecidos en el cddigo

de integridad. La dimension esta conformada por dos politicas: Gestion
estratégica de talento humano y po litica de integridad.

Figura 1 Dimension de Talento Humano
EPOI"I:Q de Gestién Estratégica
ﬁ% del Talento Humano - GETH

n%ﬁ%%%n%\

% =
lores Transparencic

Politica de - Honestidad
In'eg”dcd Ccédigo de. Compromiso

- Justicia
Valore de Integridad,

Diligencia
Servic lwl‘\:l)lln o * Respeto

Fuente: Manual Operativo  MIPG, V2. DAFP. 2018

1 Estructura dimensiones MIPG: 12 dimensién: Talento  Humano; 22 dimension: Direccionamiento estratégico y
planeacidn; 32 dimension: Gestion con valores para resultados; 42 dimension: Evaluacion de resultados; 52 dimension:

Informacion y comunicacién (transversal); 62 dimension: Gestién del conocimiento y la innovacion (transversal); 72
dimension: Control interno.

2 El concepto de valor publico se en  cuentra referido al resultado generado por el Estado a través de la calidad de los
servicios que presta a la ciudadania, las regulaciones que gestiona para el bie nestar de toda la socied ady el ejercicio

de formulacion de politicas publicas que buscan solucionar o satisfacer las necesidades propias de la poblacion

9
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1.1Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano

1.1.1 Contexto de la politica

¢Que es? La politica de Gesti 6n Estratégica del Talento Humano  se desarrolla
en el marco general de la politica de Empleo Publico y se fundamenta en siete
pilares tales como: a) Mérito: como criterio esencial para la vinculacion y la
permanencia en el servicio publico; b) Competenci as: como el eje a través del
cual se articulan todos los procesos de talento humano; c) Desarrollo y
Crecimiento : como elementos basicos para lograr que los servidores publicos
aporten lo mejor de si en su trabajo y se sientan participesy c omprometidos co n
la entidad; d) Productividad : como la orientacion permanente hacia el
resultado; e) Gestion del Cambio : como la disposicion para adaptarse a
situaciones nuevas y a entornos cambiantes, asi como las estrategias
implementadas para facilitar la adaptaciéon c onstante de entidades y
servidores; f) Integridad : como los valores con los que deben contar todos los
servidores publicos ; g) Dialogoy la Concertacion  : como condicién fundamental
para buscar mecanismos y espacios de interaccidén entr e todos los servidores
publicos con el propésito de lograr acuerdos en beneficio de los actores
involucrados como garantia para obtener resultados éptimos.

¢Para que sirve? El desarrollo de esta politica permite lograr estos cuatro
objetivos basicos: 1) Servidores publicos co n un mayor nivel de bienestar,
desarrollo y compromiso; 2) Mayor productividad del estado; 3) Incremento en

los niveles de confianza del ciudadano en el Estado y, por consiguiente; 4)
Incremento en los indices de satisfaccion de los grupos de interés con | 0s
servicios prestados por el Estado.

¢,Con que otras politicas de gestion y desempefio se articula? Esta politica se
relaciona con todas las demas p  oliticas de gestion y desempefio , ya que este
modelo concibe al talento humano como el corazén del MIPG, como el activo

mas importante con el que cuentan las entidades y, por lo tanto, como el gran
factor critico de éxito que les facilita el logro de sus objetivos y resultados.

¢, Cuales son sus fundamentos normativos?  Las bases normativas sobre las cuales
se construyd y determind la naturaleza, alcance, criterios, lineamientos,
metodologias e instrumentos y la forma en que deben desarrollarse los requisitos

de esta politica, tanto a nivel nacional como distrital son los siguientes:

10
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NORMATIVIDAD ASOCIADA

NORMAS NACIONALES
Constitucion Politica de Colombia

Decreto ley 2400 de 1968
Regula la administracion del personal civil que presta sus servicios en los empleos
de la Rama Ejecutiva del Poder Publico.

Ley 4 de 1992

Mediante la cual se sefialan las normas, obje tivos y criterios que debe observar
el Gobierno Nacional para la fijacién del régimen salarial y prestacional de los
empleados publicos, de los miembros del Congreso Nacional y de la Fuerza
Publica y para la fijaciobn de las prestaciones sociales de los Tra bajadores
Oficiales y se dictan otras disposiciones, de conformidad con lo establecido en

el articulo 150, numeral 19, literales e) y f) de la Consti  tucion Politica.

Decreto ley 1421 de 1993
Por el cual se dicta el régimen especial para el Distrito Capital.

Ley 190 de 1995

Por la cual se dictan normas tendientes a preservar la moralidad en la
administracion publica y se fijan disposiciones con el fin de erradicar la
corrupcion administrativa.

Ley 489 de 1998

Esta Ley regula el ejercicio de la funcion administrativa, determina la estructura
y define los principios y reglas bésicas de la organizacion y funcionamiento de la
Administracion Publica.

Decreto ley 1567 de 1998
Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y el sistema de
estimulos para los empleados del Estado.

Ley 581 de 2000

Por la cual se reglamenta la adecuada y efectiva participacion de la mujer en

los niveles decisorios de las diferentes ramas y organos del poder publico, de
conformidad con los articulos 13, 40 y 43 de la Constitucion Nacional y se dictan
otras disposiciones.

Decreto Nacional 1919 de 2002

Por el cual se fija el Régimen de prestaciones sociales para los empl eados
publicos y se regula el régimen minimo prestacional de los trabajadores oficiales

del nivel territorial.

Ley 734 de 2002

Cadigo Disciplinario Unico

11
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Ley 909 de 2004
Por la cual se expiden normas que regulan el Empleo Publico, la Carrera
Administrati va, la Gerencia Publica y se dictan otras disposiciones.

Decreto ley 760 de 2005
Procedimiento que debe surtirse ante y por la CNSC para el cumplimiento de sus
funciones.

Decreto ley 785 de 2005
Por el cual se establece el sistema de nomenclatura y clasi ficacion y de
funciones y requisitos generales de los empleos de las entidades territoriales.

Ley 1221 de 2008
Por la cual se establecen normas para promover y regular el Teletrabajo y se
dictan otras disposiciones.

Decreto Ley 019 de 2012
Por el cual se dictan normas para suprimir o reformar regulaciones,
procedimientos y tramites innecesarios existentes en la Administracién Publica.

Ley 1562 de 2012
Por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se dictan otras
disposiciones en materia de s alud ocupacional.

Ley 1651 de 2013
Por medio de la cual se modifican los articulos 13, 20, 21,22,30 y 38 de la ley 115
de 1994 y se dictan otras disposiciones -ley de bilinglismo.

Ley 1712 de 2014
Por medio de la cual se crea la Ley de Transparencia y del Derecho de Acceso
a la Informacion Publica Nacional y se dictan otras disposiciones.

Decreto Nacional 160 de 2014

Por el cual se reglamentalalLey 411 de 1997 aprobat oria del Convenio 151 de la
OIT, en lo relativo a los procedimientos de negociacion y solucion de
controversias con las organizaciones de empleados publicos.

Ley 1780 de 2016

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

Decreto Nacional 648 de 2017
Por medio del cual se adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico
del Sector de Funcién Publica.

12
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Decreto Nacional 201 1 de 2017

Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la Parte 2 del Libro 2 del
Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de Funcién Publi ca,enlo
relacionado con el porcentaje de vinculacion laboral de personas con
discapacidad en el sector publico.

Decreto Ley 894 de 2017

Por el cual se dictan normas en materia de empleo con el fin de facilitar y
asegurar la implementacion y desarrollo n ormativo del Acuerdo Final para la
Terminacion del Conflicto y la Construccion de una Paz Estable y Duradera.

Decreto Nacional 051 de 2018

Por el cual se modifica parcialmente el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica, y se deroga el Decreto 1737 de
20009.

Decreto Nacional 815 de 201 8

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector
de Funcién Publica, en lo relacionado con las competencias laborales generales
para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos.

Decreto Nacional 2158 de 2018

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector
de Funcion Publica, en lo relacionado con el Premio Nacional de Alta Gerencia

y los estimulos e incentivos a la innovacion publica.

Resolucién DAFP 0667 de 2018
Por medio de | a cual se adopta el catalogo de competencias funcionales para
las areas o procesos transversales de las entidades publicas.

Acuerdo de la CNSC No. 6176 de 2018
Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral
de los Empleados P ublicos de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba.

NORMAS DISTRITALES

Decreto Distrital 101 de 2004
Por el cual se establecen unas asignaciones en materia de personal a los
organismos del sector central de la Administracion Distrital.

Acuerdo Dis trital 199 de 2005

Por el cual se ajusta la Escala Salarial de los Empleos Publicos del Sector Central
de la Administracion Distrital para dar cumplimiento al Decreto Ley No. 785 de
2005 y se dictan otras disposiciones.

Acuerdo Distrital 257 de 2006

13
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Por el cual se dictan normas basicas sobre la estructura, organizacién y
funcionamiento de los organismos y de las entidades de Bogota, Distrito Capital,
y se expiden otras disposiciones.

Acuerdo Distrital 480 de 2011

Por medio del cual se establecen politicas para la adopcién de las salas amigas
de la familia lactante en el &mbito laboral en las entidades distritales y se dictan
otras disposiciones.

Decreto Distrital 367 de 2014

Por el cual se actualiza el Manual General de Requisitos para los empleos
publico s correspondientes a los Organismos pertenecientes al Sector Central de
la Administracién Distrital de Bogot4, D.C. y se dictan otras disposiciones.

Decreto Distrital 044 de 2015

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

Acuerdo Distrital 645 de 2016
Por el cual se adopta el plan de desarrollo econémico, social, ambiental y de
obras publicas para Bogota, D. C.,2016 -202060 BOGOT¢ MEJOR PAR

Decreto Distrital 580 de 2017

Por el cual se modifica la estructura interna del Departamento Administrativo del
Servicio Civil Distrital, se determinan las funciones de las dependencias y se dictan
otras disposiciones.

Circular DASCD 005 de 2017
Evaluacion de la gestién de empleados provisionales.

Circular DASCD 009 de 2017
Sistema de evaluacion de la gestion - Mecanismos de adopcion.

Circular DASCD 016 de 2017
Modelo y Lineamientos para la ejecucién de los Planes de Bienestar en las
Entidades Distritales

Decreto Distrital 842 de 2018

Por medio del cual se establece el horario de trabajo de los/las servidores/as
publicos/as del sector central de la Administracion Distrital y se dictan
lineamientos sobre la flexibilizacion del horario para servidores/as en
circunstancias especiales y se dictan otras disposiciones.

Acuerdo Distrital 728 de 2018
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Por el cual se expide el presupuesto anual de rentas e ingresos y de gastos e
inversiones de Bogot4, Distrito Capital, para la vigencia fiscal comprendida entre
el 1 de enero y el 31 de diciembre de 2019 y se dictan otras disposiciones.

Decreto Distrital 826 de 2018

Por el cual se liguida el Presupuesto Anual de Rentas e Ingresos y de Gastos e
Inversiones de Bogota, Distrito Capital, para la vigencia fiscal comprendida entre
el 1 de enero y el 31 de diciembre de 2019 y se dictan otras disposiciones, en
cumplimiento del Acuerdo 728 del 26 de diciembre de 2018, expedido por el
Concejo de Bogota.

Circular DASCD 019 de 2018
Plan Instituciona | de Capacitacion - "PIC en Linea" - Entrega del Aplicativo y
Lineamientos para su Implementacion.

Circular DASCD 027 de 2018
Lineamientos para el proceso de desvinculacion del servicio publico en el Distrito
Capital y Plan de Acogida.

Circular DASCD 0 41 de 2018
Lineamientos para la Formulacién del Plan Institucional de Capacitacion 2019.
II. Oferta de Capacitacion DASCD - Vigencia 2019.

Circular Conjunta Secretarias General - Juridica y DASCD 042 de 2018.
Orientaciones sobre la estabilidad laboral ref orzada de los servidores que
ocupan cargos de carrera administrativa en provisionalidad, que se encuentren

en condicidon de: embarazo; discapacidad o enfermedad catastrofica; madre o

padre cabeza de familia; y pre pensionado o amparado con fuero sindical;

frente a la obligacion de hacer nombramientos de las listas de elegibles como
resultado de los concursos de méritos.

Circular Conjunta Secretaria Distrital de Hacienda -DASCD 001 de 2019.
Lineamientos para el incremento salarial de los empleados publicos - vigencia
2019, por parte de las Juntas Directivas o Consejos Directivos de entidades
descentralizadas del orden Distrital.

Circular DASCD 003 de 2019. Plan de Bienestar Distrital 2019.

Circular Conjunta Secretaria General - DASCD 001 de 2019. Lineamiento s para el
acceso al Servicio de Evaluaciéon de Competencias de los empleos de
naturaleza gerencial de las entidades distritales -SEVCOM -DASCD.

¢, Cual es la estructura o elementos de la politica? Para la implementacion de la
politica se han definido una s erie de elementos que ofrecen disposiciones
generales y especificas, las cuales deben ser implementadas por las entidades,
con el fin de lograr los objetivos propuestos:

15




DISTRITAL éﬁ\

Para cumplir con estos 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 estdn conformados por varias categorias.

Figura 2 Estructura de la Gestion Estratégica del talento Humano

= «A\'eg'\co
o qalento Humap,,
o \69'\ Pron del Talento Hy,
: Tt

-

Fuente: DAFP, 2017

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 talent o 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.
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Tabla 1Componentes de la Gestién Estratégica del Talento Humano

Componente de Direccionamiento
Estratégico y Planeacion Institucional
del Talento Humano

Componente ingreso

Conocimiento
naormativo y del entarno

Gestidn de la infarmacion

Planeacion Estratégica

Manual de Funciones y
competencias

Provisian
del empleo

|
@ Gestidn de La informacidn
@ Meritocracia
Valoracion de capacidades
y competencias

@ Conocimiento
institucional

Ingraso

Retiro

Componente desarrollo

Componente retiro

=

0 Conocimiento institucional
e Valores
o Gestidn de la informacion

Administracion del talento
humano

Dialogo y concertacién
(por negociacion colectiva)

o Gerencia publica

0 capacitacion

o Bienestar y estimulos
o Gestién del desempefio

Clima organizacional y
cambio cultural

Q Proporcion de contratistas

Administracion del
Talento Humano

Gestion de La
informacién

C Gestion del
conocimiento

@ Desvinculacidn
asistida

Fuente: Presentacion DAFP 8 Dimension Talento Humano
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Teniendo en cuenta lo anterior se presenta el marco general de la Gestidn
Integral del Talento Humano desde el Ciclo de Vida Laboral, cuyos elementos
minimos a desarrollar en cada uno de los componentes pueden
siguiente tabla:

Tabla 2 Ciclos de vida laboral del servidor publico

resumirse en la

CICLO DE VIDA I

PERSPECTIVAS INTEGRADAS DE INTERVENCION

LABORAL DEL

SERVIDOR < SEGURIDAD Y
GESTION DEL
; BIENESTAR
PUBLICO [ CAPACITACION ][ ] [ EEGDIMIENG ] [ s;_xl_l_RuDBET EL ]

Ingreso
)

Desarrollo

Induccién al servicio y
entrenamiento en el puesto de
trabajo

(con apoyo del equipo de trabajo
o dependencia a la que llega el
servidor, plan padrino).

Participacion en el programa de
Induccién Virtual a través de la
Plataforma PAO.

nuevos servidores, (incluyendo
adaptacion al equipo de trabajo y
del equipo de trabajo con los
nuevos servidores).

Plan o programa de acogida para

Acuerdos de Gestion (aplicables a
los gerentes publicos).

Evaluaciéon del Desempefio para
los empleados que ingresan en
periodo de prueba o ascenso.

Evaluacion de la Gestion para
servidores provisionales o en
empleos temporales.

Afiliacion al Sistema de Seguridad
Social.

Realizacion de examenes médicos
de ingreso.

Cobertura del Sistema de Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo, incluido el Sistema
General de Riesgos Laborales.

Participacion de la elaboracion
del

Plan Institucional de
Capacitacion PIC y de los
programas o actividades que
hacen parte integral del mismo,
de acuerdo a la pertinencia del
tema y al tipo de vinculacién del
servidor.

Implementacion PIC en Linea.
Reinduccién al servicio publico.
Identificacion del nivel de

incorporacion de competencias
y su desarrollo.

Planes de bienestar para todos
los servidores y sus familias.

Intervencion en las areas de:
1y servicios ial

Pr i y
Calidad de vida laboral.

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

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

Caracterizacion 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.

Acuerdos de Gestion (aplicables
a los gerentes publicos).

Evaluacion del Desempefio para
los empleados que con derechos
de carrera.

Evaluacion de la Gestion para
servidores provisionales o en
empleos temporales.

Garantia de permanencia al
Sistema de Seguridad Social.

Cobertura del Sistema de Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo, incluido el Sistema
General de Riesgos Laborales.

Realizacion de examenes médicos
periédicos.

Caracterizacion e intervencion del
ausentismo laboral.

™ 4
NI o N
Desvinculacion asistida para Acuerdos de Gestion (aplicables al Garantia de permanencia al
todos los servidores, (incluyendo retiro de los gerentes publicos). Sistema de Seguridad Social hasta
entre otros, programas o el momento del retiro y por el
actividades de cambio de vida, Evaluacion del Desempefio para tiempo de cobertura del mismo.
manejo financiero, emy ili los empleados en periodo de
emprendimiento, gestién y prueba que no superan el mismo. Cobertura del Sistema de Sistema
desarrollo de competencias, de Gestion de Seguridad y Salud
informacién y servicios ofertados Evaluacion del Desempefio para en el Trabajo, incluido el Sistema
por cajas de compensacion, los empleados que con derechos General de Riesgos Laborales
Sena y entidades afines). de carrera y ejerciendo el empleo previo al retiro.
Gestion del conocimiento y en titularidad, no superan la
transferencia de informacion al Caracterizacion de las causales calificacion definitiva. Realizacion de examenes médicos
equipo de trabajo. de retiro voluntario de los de egreso.
servidores (renuncias). Evaluacion de la Gestion para
servidores provisionales o en
Preparacion para el retiro empleos temporales, previo a su
(prepensionados). retiro, no como causal directa de
ésta.
Generacion de estrategias de
intervencion institucional en el
personal que permanece en el
servicio, luego de procesos
masivos de retiro (impactos en el
clima laboral).
J i

Fuente: Presentacion DAFP & Dimension Talento Humano
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Dentro del proceso de cierre de brechas la GETH se puede realizar intervencion
desde una perspectiva orientada directamente a la creacion de valor publico, con
base en algunas agrupaciones de factores que impactan directamente en la

0 RLU

efectividad de | a gesti-n a trav®s deta$ as
trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos puntuales y producir
resultados eficaces para la GETH.
Figura 3 Rutas de creacion de valor
La felicidad nos
hace productives Liderando talento
Al servicio de los La cultura de hacer
~ dudadanos los cosas bien
'P(, o>
"0 def anglisis S
Conociendo el talento @ 0GOTA
. s | MEJOR
Fuente: Presentacion DASC
¢,Cual es su ambito de aplicacion? El &mbito de aplicacién para esta pol itica,
sonlasoenti dades que conforman | a Administraci

articulo 39 de la Ley 489 de 1998 y los particulares que cumplen funciones
administr ativas. En las Ramas Legislativa y Judicial, en los 6rganos de control, en

los autbnomo s e independientes y demas organismos del Estado, se realizar ai
bajo un esquema de coordinaci ony colaboraci 6n arm Gnica en aplicaci 6n de
los principios se fialados en los art iculos 113 y 209 de la Constituci 6n Politica (Art.
2.2.9.1.1.2. - Decreto 1078 de 20 15)0.3

¢ Quiénes la ejecutan? Esta politica es desarrollada por los siguientes
responsables:

Conforme a la base normativa de la politica de gestion estratégica del talento
humano el director , jefe de oficina y/o coordinador de talento humano, o quien
hag a sus veces en la entidad, sera el responsable de la implementacion de la

Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH  -FUNCION PUBLICA)
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politica al interior de la entidad distrital, este serd& miembro permanente del
Comité Institucional de Gestion y Desemperio, las demas &reas de la respectiva
entidad seran corresponsa bles de la implementacion de la Politica en los temas
de su competencia.

Estos responsables tienen como rol, disefiar, impulsar, apoyar, poner en marcha
estrategias para la implementacion y mejoramiento continuo de la politica, asi
como realizar auto eval uaciones y hacer seguimiento al cumplimiento de las
acciones propuestas para el logro de los objetivos propuestos en la materia.

Ahora bien, las entidades y organismos distritales podran complementar las

actividades planteadas inicialmente, con base en | os lineamientos proferidos
por el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital ODASCD- en su
condicion de lider de la Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano en

el Distrito Capital.

1.1.2 ¢Como se planea la politica?

Parala planeaciond e la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano del
MIPG, el Departamento Administrativo de la Funcién Publica ODAFP- plantea
que es necesario alinear las practicas de talento humano con los objetivos y el
propésito fundamental de la entidad; para lograrlo se requiere vincular desde
el proceso de planeacién institucional al talento humano, de manera que las

areas de personal puedan ejercer un rol estratégico en el desempefio de la
organizacion. Para ello, las entidades deben desarrollar las siguiente s 3 etapas
para hacer una efectiva Gestién Estratégica del talento Humano:

1. Disponer de informacion (Gestion de informacion)
2. Diagnosticar la Gestion Estratégica del talento Humano
3. Elaborar Plan de Accion (Disefar Acciones para la GETH)

Etapas q ue segun la Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano del DAFP
(2017), se describen a continuacién y que implican el desarrollo de las siguientes
actividades:

Etapa 1. Gestion de Informacion . Es fundamental disponer de la mayor
informacion posible so bre la entidad y su talento humano, como la siguiente:

1 Marco normativo, objetivo, mision, entorno, metas estratégicas,
proyectos, entre otros. Esta informacion se obtiene en desarrollo de la
dimension de Direccionamiento Estratégico y Planeacion.
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1 Caract erizacion de los servidores: antigiiedad, nivel educativo, edad,
género, tipo de vinculacién, experiencia laboral, entre otros.

9 Caracterizacion de los empleos: planta de personal, perfiles de los
empleos, funciones, naturaleza de los empleos, vacantes, ent re otros.

91 Cualquier informacion adicional que conduzca a la caracterizacion
precisa de las necesidades, intereses, y expectativas de los servidores y
gue permita identificar posibles requerimientos de capacitacion, de
bienestar, de seguridad y salud en el  trabajo, entre otros.

Adicionalmente, las entidades y organismos publicos deben controlar las
siguientes variables:

Tabla 3 Armonizacién Variables de la PGETH del MIPG en Entidades y Organismos Distritales:
Gestion de Informacion (1 de 4)

Actividades de Gestion /Variables _ Productos / Factor de Cumplimiento en el
Requisitos PGETH_ MIPG Distrito Capital

Registro automatizado de informacién Actualizacion Permanente
institucional relacionada con la gestion Plataforma De Aprendizaje
del talento humano (acto administrativo Organizacional -PAO- del Departamento
de creacid n de la entidad, estructura Administrativo del Servicio Civil Distrital &
organizacional, planta de personal, DASCD-.
manual de funciones y competencias
laborales)
Conocer 'y considerar toda la Elaboracion y Actualizacion permanente
normatividad y los lineamientos macro del Normograma o Matriz  de
aplicables al proceso de Talento Cumplimiento Legal: Proceso  de Gestion
Humano. del Talento Humano.

Consulta Permanente de los siguientes
aplicativos webs
1 Plataforma De Aprendizaje
Organizacional -PAO-
1 Espacio Virtual de Aprendizaje
1 Bogota Legal

1 SIMO
Contar con un mecanismo de Actualizacion Permanente del Sistema
informacion que permita en tiempo real Distrital de Informacion del Empleo y la
caracterizar el talento humano Administracién Publica OSIDEAR
vinculado a la entidad u or ganismo | administrado por el Departamento
distrital. Administrativo del Servicio Civil Distrital.

Definicion procedimiento o protocolo
parael reporte, actualizaciony gestion de
la informacion institucional en el SIDEAP.
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Actividades de Gestion /Variables _ Productos / Factor de Cumplimiento en el

Requisitos PGETH_ MIPG Distrito Capital

Registro y actualizacién del formato de
hoja de vida y la declaracion de bienes y
rentas de servidores publicos ylo
contratistas.

Registro y actualizacién de situaciones
admin istrativas en el SIDEAP.

Llevar registros de todos los participantes Establecer cronogramas institucionales
y las actividades de bienestar vy para el desarrollo de actividades de
capacitacion realizadas. bienestar y capacitacion, que se

armonicen con el Cr onograma Distrital
establecido por el DASCD.

Implementar registros de asistencia sobre
participantes a las actividades de
bienestar y capacitacion realizadas por la
entidad; para tal fin, podran hacerse uso
de herramientas tales como el SIDEP, con
el que cuenta el DASCD.

Contar con cifras de retiro de servidores Adoptar y actualizar permanentemente
y su correspondiente analisis por la base de datos sobre el retiro de
modalidad de retiro. personal de la entidad.

Fuente: Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital 1 DASCD-. Documento de Trabajo: Lineamiento para la
Implementacién de la Politica de Gestion Integral de Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacién y Gestiéon i MIPG en
entidades y organismos del Distrito Capital. Bogota, D.C. febrero, 2019.

Etapa 2. Diagnosticar la GETH. Permite a la organizacién contar con un analisis
pormenorizado sobre las fortalezas y las debilidades del talento humano
vinculado, definir escenarios de intervencién y establecer un plan de accién de
mediano pl azo que responde a las necesidades del entorno y las demandas de
los clientes internos y externos sobre el objeto misional de la organizacion.

En virtud de lo anterior, esta fase involucra dos actividades especificas: 1)
Aplicacion y seguimiento delaMa  trizde GETH del Departamento Administrativo
de la Funcion Publica ODAFP- y 2) Elaboracién Diagnéstico sobre el Talento
Humano vinculado con la entidad.
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Diagnosticar la GETH (2 de 4)

Actividades de Gestion /Variables _

Productos / Factor de Cumplimiento en el

nismos Distritales:

Requisitos PGETH_MIPG
Aplicacion y seguimiento de la Matriz de
GETH del Departamento Administrativo
de la Func i6n Pablica SDAFP-.

Distrito Capital
La Matriz de GETH del DAFP incorporada
en el instrumento de autodiagndstico de
MIPG, contiene un inventario de los
requisitos que el area responsable debe
cumplir para ajustarse a los lineamientos
de la politica y con base en las variab les
alli contenidas, poder definir fortalezas y
aspectos a mejorar en la GETH,
identificando puntos criticos sobre los
cuales se definen acciones concretas
para garantizar el cumplimiento de los
mismos.

Elaboracion Diagnéstico sobre el Talento
Humano vinc ulado con la entidad.

Las entidades y organismos distritales
elaboraran un diagnéstico sobre el
talento humano que presta los servicios a
la entidad, considerando como minimo,
los siguientes aspectos:

9 Acopiar informaciéon cuantitativa y
cualitativa sobre e | personal que presta
sus servicios a la entidad, definiendo
variables claves sobre su talento
humano (tipos de  vinculacion,
antigliedad, nivel académico, género,
composicion  etérea , nivel educativo,
experiencia laboral, entre otros).

9 Definir el nivel de co rrespondencia entre
la estrategia o proyeccion institucional y
el estado del talento humano existente
en la entidad.

1 ElI diagnéstico debe ser ilustrativo y
selectivo frente a los puntos criticos que

se desean abordar (cualificacion,
tamario planta de persona |, calidad de
vida laboral, ambientes laborales

inclusivos, productividad, gestion del
cambio, clima laboral, entre otros).

T El documento de diagnéstico se
socializara al interior de la entidad con
la Alta Direccion y los grupos de valor vy,
se complementarqd  en los aspectos que
se requieran.

23




SISTEMA INTEGRADO

DE GESTION
DISTRITAL @

- £,
B (o W

Actividades de Gestion /Variables _ Productos / Factor de Cumplimiento en el
Requisitos PGETH_ MIPG Distrito Capital
Para la elaboracion de este diagnéstico,
las entidades deben considerar las
necesidades y priorizaciones realizadas
en el marco de los planes institucionales
de capacitacién, bienestar, clima laboral,
incentivos, vacantes , seguridady salud en
el trabajo, prevision de recursos humanos
y los resultados obtenidos en su ejecucion.

Fuente: Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital 1 DASCD-. Documento de Trabajo: Lineamiento para la
Implementacién de la Politica de Gestion Integral de Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacién y Gestién i MIPG en
entidades y organismos del Distrito Capital. Bogota, D.C. febrero, 2019.

Etapa 3. Disefiar Acciones para la GETH. Una vez identificado el nivel de
madurez en el que se ubica la entidad en relacién con su gestion del talento
humano, se estructura el plan de accién que le permita avanzar hacia el
maximo nivel de desarrollo segun los estandares propuestos, cumpliendo un rol
estratégico y contribuyendo a la consecucién d e resultados, considerando
para ello, los resultados de los diagndsticos previamente realizados en la Etapa

2.

Tabla 5 Armonizacién Variables de la PGETH del MIPG en Entidades y Organismos Distritales:
Disefiar Acciones parala GETH (3 de 4)

Actividades de Gestion /Variables _ Productos / Factor de Cumplimiento en el
Requisitos PGETH_ MIPG Distrito Capital
Planeacion del Talento Humano de la Planes Cuatrienales de Talento Humano.
Entidad Con base en el diagnéstico estratégico

realizado, la entidad debera proceder a
la formulacion e implementacion del Plan
de GETH, que abordara las probleméticas
identificadas y la vision de futuro
concertada con los grupos de valor.

El Plan de GETH Cuatrienal se articulara
con el Plan Distrital de De sarrollo, los

Planes Sectoriales, los Planes
Institucionales y demas instrumentos de
planeacion que impacten el

cumplimiento del objeto misional de la
organizacion y, deberd contar como
minimo con los siguientes elementos:

i Plataforma estratégica de la Ges  tién
del Talento Humano de la Entidad
(Misién, Visién, Objetivos) que se
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Actividades de Gestion /Variables _ Productos / Factor de Cumplimiento en el
Requisitos PGETH_ MIPG Distrito Capital
articulan con la plataforma
estratégica de la entidad.

9 Selecciony elaboracion de programas
y proyectos estratégicos, recursos y
medios para realizarlos.

1 Definicién de indicadores y
mecanismos de monitoreo y
seguimiento de las acciones
contempladas.

1 Analisis sobre riesgos del proceso en
términos de cumplimiento, calidad,
oportunidad, entre otros.

El Plan Cuatrienal de GETH debera ser
adoptado y aprobado en el Comité
Institucional de G estion y Desempefio y
publicarse en la s pagina s web de la s
entidad es en la seccion Talento Humano,
para efectos del conocimiento de los
grupos de valor de la entidad.

Fuente: Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital 1 DASCD-. Documento de Trabajo: Lineamiento para la
Implementacion de la Politica de Gestion Integral de Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestiéon i MIPG en
entidades y organismos del Distrito Capital. Bogota, D.C. febrero, 2019.

1.1.3 ¢Como se implementa la politica  ?

Etapa 4. Implementar Acciones para la GETH. Esta etapa consiste en la
implementacion de las acciones previamente disefladas y que tienen por
propésito consolidar un modelo de gestién estratégica del talento humano,
contemplando segun la Guia de GETH del DAFP, acciones en torno a:

V Para el ingreso, se implementardn acciones que fortalezcan el
cumplimiento del principio del mérito, garantizando la provisién oportuna
y eficaz de los empleos de la entidad con el personal idoéneo,
independientemente de sutip o de vinculacién.

V Para el desarrollo, se definiran acciones relacionadas con la
capacitacion, el bienestar, los incentivos, la seguridad y salud en el
trabajo, y en general todas aquellas que apunten al mejoramiento de la
productividad y la satisfaccion de | servidor publico con su trabajo y con
la entidad.

V Para el retiro, la gestion estara dirigida a comprender las razones de la
desercion del empleo publico para que la entidad encuentre
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mecanismos para evitar el retiro de personal calificado. Asi mismo, pa
desarrollar programas de preparacion para el retiro del servicio o de
readaptacion laboral del talento humano desvinculado. La organizacion
debe garantizar que el conocimiento adquirido por el servidor que se

retira permanezca en la entidad, teniendo en

dimension de Gestidon del Conocimiento e Innovacion.

Tabla 6 Armonizacién Variables de la PGETH del MIPG en Entidades y Organismos Distritales:

Actividades de Ges tion

[Variables _ Requisitos

PGETH_ MIPG

Actividades
relacionadas
Ingreso

con

el

Implementar Acciones parala GETH (4 de 4)

Productos / Factor de Cumplimiento en el Distrito
Capital

Gestion de Informacion en el SIDEAP. Los servidores

publicos, contratistas y aspirantes a servidores publicos y
cont ratistas  deberdn  gestionar a travées de
https://sideap.serviciocivil.gov.co/sideap/ la creacion y
actualizaciéon de la hoja de vida en el SIDEAP,
adjuntando los soportes correspondientes.

En relaci 6n con el Ingreso de Gerentes Publicos. A partir
del quince 15 febrero de 2019, el Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital i DASCD, presta
el servicio de Evaluacibn de Competencias
Comportamentales de los empleos de naturaleza
gerencial, d enominado Servicio de Evaluacién de
Competencias -SEVCOM-DASCD-:

Las entidades para vincular gerentes publicos deben
acudir al DASCD para programar la aplicacion de
pruebas psicométricas a los aspirantes. Si la entidad
distrital ya cuenta con un proce  dimiento o sistema de
evaluacion, lo podra seguir utilizando, para lo cual,
debe informar semestralmente al Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital - DASCD los

cuenta lo definido en la

ra
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Actividades de Ges ti6n Productos / Factor de Cumplimiento en el Distrito

/Variables _ Requisitos Capital
PGETH_ MIPG

resultados anonimizados obtenidos de la evaluacion de
competencias realizada a los gerentes publicos que
ingresen a la entidad, indicando los cargos provistos y la
metodologia utilizada.

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  8SIMO- administrado por la
Comisién Nacional del Se rvicio Civii 6CNSC- en las
condiciones y dentro del término previsto por ese
organismo.

En todo caso, las entidades y organismos distritales
podran optimizar los costos en los que se incurre para la
realizacion de concursos de méritos a través de la
agre gacion de la Oferta Publica de Empleos de Carrera
a escala Distrital, gestionandola con otras entidades y
organismos de la administracion distrital.

Una vez surtido el proceso de seleccion, cumplido y
evaluado el periodo de prueba de los elegibles, la
entidad debe enviar oportunamente las solicitudes de
inscripcién o de actualizacién en carrera administrativa
ala CNSC.

Las entidades y organismos distritales deben programar
la realizacion del curso de induccion dirigido a todos los
servidores del Distrito Capital ofertado por el
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital a
través de la plataforma PAO.

Actividades de La estructuracion del Plan Institucional de Capacitacion
Capacitacion PIC, debera orientarse a la promocién de un servidor
publ ico competente, innovador, dinamizador del
cambio, dispuesto a hacerse participe activo de la
construccion y transferencia del conocimiento y del
crecimiento personal e institucional, enfocada a
fortalecer la relacién Servidor Publico OEntidad &
Ciudadania .
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/Variables _ Requisitos
PGETH_ MIPG

s
DISTRITAL éﬁ-\
o

LA

Productos / Factor de Cumplimiento en el Distrito
Capital

El aplicativo oPI C en L2
institucional que busca garantizar informacién oportuna

y eficaz en las etapas de formulacién, seguimiento,
ejecucion y evaluacion de los Planes Institucionales de
Capacitacién Distrital.

n

Actividades
Bienestar

Los planes de bienestar deben tener y generar una
capacidad transformadora a través de los programas o
actividades que se realicen, alejandose de eventos
rutinarios o hechos desarticulados, cuya realizacion
impacte significativamente el desarro llo del servidor y la
entidad.

El modelo planteado desde el Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital 0DASCD, tiene un
enfoque desarrollado desde la psicologia positiva, su
nacleo es la Felicidad , entendida como el grado de
agrado o no que tiene una persona al evaluar la vida
gue lleva hasta el momento; por consiguiente, el Plan
gue se establezca deberd tomar como referentes los
ejes definidos en la politica distrital: Estados Mentales
Positivos, Proposito de Vida, Conocimiento de las
Fortalezas Propias, Relaciones Interpersonales.
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