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1. INTRODUCCION

La Planeacion estratégica de Talento Humano es el proceso mediante el cual las
entidades, en funcion de sus objetivos, proyectan y suplen sus necesidades de
personal y definen los planes y programas de Gestion del Talento Humano, con el
fin de integrar las politicas y practicas de personal con las prioridades de la entidad.

Los Planes Estratégicos de Talento Humano son herramientas de Gestion que
permiten organizar y racionalizar el hacer de las areas de personal, fomentando el
desarrollo permanente de los servidores publicos durante su vida laboral en la
entidad.

El Plan se encuentra enmarcado en la Politica de Talento Humano, planteado en el
Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG), que busca en cada servidor, la
promesa de ejercer a cabalidad su labor, de tal manera que genere confianza, para
lo cual fortalecera mecanismos de didlogo sobre los funcionarios, que permitan
vigilar la integridad en las actuaciones de los servidores y desarrollar actividades
pedagdgicas e informativas con temas asociados a integridad, logrando un cambio
cultural.

Para que lo anterior sea posible, es necesario que las condiciones laborales de los
servidores se enmarguen en un adecuado ambiente de trabajo para lograr la
prevencion del riesgo laboral, pero también es indispensable que por su parte haya
el compromiso del autocuidado, todo esto, con el fin de generar la satisfaccion de
sus necesidades y las de su grupo familiar, que contribuyan al mejoramiento
continuo de su calidad de vida, dentro de politicas de talento humano.

La Secretaria Distrital de Ambiente — SDA, acoge el Plan Estratégico de Talento
Humano como una politica orientadora y facilitadora de los diversos planes y
programas que lo conforman, con miras a contribuir al fortalecimiento de los
conocimientos y de las competencias laborales, la calidad de vida laboral de sus
servidores publicos, que se ven reflejados en la calidad del servicio prestado.

El Plan Estratégico de Talento Humano para la vigencia 2021, se cumplié a
cabalidad segun lo consignado o planeado alli, sin que ello quiera decir que no
existan oportunidades de mejora, las cuales se tendran en cuenta para la
formulacion del plan de la vigencia 2022, procurando con esto el desarrollo eficaz
del Talento Humano.
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2. MARCO CONCEPTUAL DE LA PLANEACION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO

2.1. Modelo Integrado de Gestion Estratégica del Recurso Humano

El Modelo Integrado de Gestion Estratégica del Recurso Humano, es un Sistema
Integrado de Gestidn, cuya finalidad es la adecuacién de las personas a la
estrategia institucional (Longo, 2002. pag. 13.). El éxito de este modelo esté en la
articulacion con el Direccionamiento Estratégico de la Entidad (misién, visién,
objetivos institucionales, planes, programas y proyectos); el cual consta de lo
siguiente:

MODELD INTEGRADD DE GESTION ESTRATEGICA DE RRE.HH.
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Figura No. 1. Modelo Integrado de Gestion Estratégica del Recurso Humano.Adaptado de
Serlavos, tomado de: (Longo, 2002 pag. 11).

Se evidencia una relacién dependiente de la Gestién de Recursos Humanos con
la estrategia de la Organizacion, que basicamente es la que da coherencia y
sentido a las diferentes acciones de fuerza laboral, desarrolladas por las personas
gue son parte de una organizacion y por quienes lideran los planes para la gestion
de éstas, garantizando que todas conjuntamente potencien el cumplimiento de
los objetivos institucionales. El primer elemento denominado Estrategia se
considera entonces el mas importante, pues afectara la gestion de las personas.

2.2. Subsistema de la Gestion del Talento Humano
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Dando cumplimiento con la planeacion estratégica del Talento Humano, uno de
los componentes centrales es la Gestion del Talento Humano, el cual se
desarrolla a través de los siguientes subsistemas:

SISTEMA INTEGRADO GESTION DE RECURSOS HUMANOS

ESTRATEGIA
v . v

PLANIFICACION

Organizacion del trabajo.

1. Disefio del Empleo
2. Plantas de empleo

3. Manual de funciones,
requisitos y competencias

Gestion del empleo.

>

1. Seleccion
2. Movilidad
3. Desvinculacion.

Gestion del
desemperio

-

1. Evaluacion del
desempefio

2. Acuerdos de
Gestidon

Gestion de la
compensacion.

.
1. Salarios.

2. Prestaciones
sociales. A

laborales Gestion del v
desarrolio.
1. Plan Institucional
2 de Capacitagién
Gestion de las relaciones humanas y sociales
Clima laboral Bienestar social

Figura No. 2. Subsistemas de la Gestion del Recursos Humanos.
Adaptado de Serlavds, R. tomado de: (Longo, 2002 pag. 15)
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3. NORMATIVIDAD

NORMA DESCRIPCION

L » ) Articulos 52, 54, 57 y 70, concernientes a bienestar y
Constitucién Politica de Colombia estimulos.

de 1991
Por la cual se expide el Cadigo Disciplinario Unico.
Ley 734 del 5 de febrero de 2002 P g P

Por la cual se expide el Cddigo General Disciplinario,

Ley 1952 del 28 de enero de 2019 disposicién que entra en vigencia el 29 de marzo de 2022.

Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico,

Ley 909 del 23 de septiembre la Carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras
2004 disposiciones.
Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de
Ley 1064 del 26 de julio de 2006 la educacion para el trabajo y el desarrollo humano
establecida como educacion no formal en la Ley General de
Educacion.
Por medio de la cual se expide el Codigo General
Ley 1952 del 28 de enero de Disciplinario, sederogan la Ley 734 de 2002 y algunas
2019 disposiciones de la Ley 1474 de 2011, relacionadas con

el derecho disciplinario.
Por el cual se crea el Sistema Nacional de Capacitacion
Decreto Ley 1567 del 5 de y elSistema de Estimulos para los empleados del Estado.

agosto de 1998
Por el cual se establece el sistema de funciones y de
requisitos generales para los empleos publicos
Decreto 770 del 17 de marzo de 2005 correspondientes a los niveles jerarquicos
pertenecientes a los organismos y entidades del Orden
Nacional, a que se refiere la Ley 909 de 2004.
Por el cual se reglamenta el articulo 24 de la Ley 443 de
Decreto 4500 de 2005 1998 y laLey 909 de 2004.

Por el cual se reglamenta la Ley 909 de 2004 y se dictan
Decreto 3905 de 2009 normasen materia de carrera administrativa.

Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Decreto Nacional 1072 de 2015 Reglamentario delSector Trabajo

Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Decreto Nacional 1083 de 2015 Reglamentario delSector de Funcién Publica.

Por medio del cual se dictan normas en materia de
empleo publico con el fin de facilitar y asegurar la

Decreto 894 de 2017 implementacion y desarrollo normativo del Acuerdo Final
para la Terminacion del Conflicto y la Construccién de
una Paz Estable y Duradera.
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NORMA DESCRIPCION

Decreto Nacional 1499 de 2017

Decreto Nacional 648 de 2017

Decreto Nacional 612 de 2018

Resolucion 208 de 2010 CNSC

Resolucion 0312 de 2019

Acuerdo 137 de 2010 CNSC

Acuerdo 138 de 2010 CNSC

Resolucion SDA 00818 de 2020

Resolucion SDA 02163 de 2020

Directiva 001 de 2015 - DASCD

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015,
Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcion
Publica, en lo relacionado con el Sistema de Gestién
establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015.
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG.

Por el cual se modificay adiciona el Decreto 1083 de
2015, Reglamentario Unico del Sector de la Funcion
Publica

Por el cual se fijan directrices para la integracion de los
planes institucionales y estratégicos al Plan de Accién
por parte de las entidades del Estado.

“Por la cual se aprueba el Sistema Propio de Evaluacion
del Desempefio Laboral de la Secretaria Distrital de
Ambiente”.

Por la cual se definen los Estandares Minimos del
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo
— SGSST

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

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

Por la cual se modifica el manual de funciones y
competencias laborales para los empleos de la planta de
personal de la Secretaria Distrital de Ambiente.

Por la cual se crea el Comité Institucional de Gestion
y Desempefio.

Lineamientos distritales para establecer los Programas
deBienestar e Incentivos.

Circular Externa No 100-010-2014, delPor el cual se entregan orientaciones en materia de

DAFP

capacitaciony formacion de los empleados publicos.

Guia para la Formulacién del Plan Institucional de Capacitaciéon - PIC — DAFP marzo de
2012, con base enProyectos de aprendizaje en equipo.

Actualizacion del Plan Institucional de Capacitacion de los Empleados Publicos, DAFP — ESAP

Guia de Bienestar laboral y Clima organizacional — DAFP.

Sistema de Estimulos - Orientaciones Metodoldgicas septiembre de 2018 — DAFP
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4. OBJETIVO GENERAL

Gestionar la vinculacion y administraciéon del personal de la entidad, encaminadas al

cumplimiento de las normas legales y el fortalecimiento de las competencias,

mejoramiento del clima organizacional, bienestar, la seguridad y salud en el trabajo;

capacitacion, teletrabajo prepesionados, promoviendo los valores y principios éticos,

requeridos para el desempefio del direccionamiento estratégico de la Secretaria

Distrital de Ambiente.

5. OBJETIVOS ESPECIFICOS

(1

Ejecutar los procesos relacionados con la carrera administrativa, en
cumplimiento del mandato legal y las disposiciones de la Comision Nacional del
Servicio Civil.

Proveer de manera oportuna las vacantes mediante proceso meritocratico, para
atender las funciones misionales del proceso.

Administrar los procesos de talento humano, en sus componentes de
planeacion, gestion y desarrollo (seleccion de personal, permanencia y retiro del
servicio), a través del plan de vacantes, manuales de funciones y la estructura
de la planta de personal.

Orientar en la formulacion y ejecucién de politicas, planes, programas y
estrategias de gestion y proyeccion del talento humano de la entidad.

Disefiar, dirigir, administrar y evaluar los programas de formacion, capacitacion,
incentivos, bienestar y de seguridad y salud en el trabajo, cédigo de integridad
de acuerdo con lo previsto en la ley.

Coordinar y apoyar, en conjunto con la Oficina de Planeacion o quien haga sus
veces, el procedimiento relacionado con los acuerdos de gestion que suscriban
los gerentes publicos de la entidad, de acuerdo con lo previsto en la ley y los
procedimientos internos.

Custodiar y salvaguardar las historias laborales de todos los servidores de la
entidad.

Fortalecer las areas de la entidad con la vinculacion de personal competente e
idoneo y con formacién académica necesaria para el logro de los objetivos
institucionales.

Fortalecer el clima organizacional de la entidad, asi como la prevencion vy el
manejo de los riesgos laborales.
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6. METODOLOGIA

Para la elaboracion del Plan Estratégico del Talento Humano de la Secretaria
Distrital de Ambiente, se siguieron los lineamientos establecidos en los Planes,
Programas y Proyectos implementados enla vigencia y las disposiciones contenidas
en la Ley 909 de 2004 y sus decretos reglamentarios.

En el proceso de implementacion de la estrategia institucional se definen las
iniciativas estratégicas, mediante las cuales se precisa la forma como los objetivos
serdn ejecutados, fechas de ejecucion, recursos requeridos y el presupuesto
asignado.

De acuerdo con el Decreto Nacional No. 1499 de 2017 y el planteamiento
establecido en el MIPG, la Gestién Estratégica del Talento Humano (GETH), exige
la alineacién de las practicas de talento humano con los objetivos y el propdsito
fundamental la entidad. Para lograr una GETH se hace necesario vincular desde la
planeacion al talento, de manera que las areas de personal o quienes hagan sus
veces puedan ejercer un rol estratégico en el desempenfio de la organizacién, por lo
cual requieren del apoyo y compromiso de la alta direccion.

Para ello, la entidad ha implementado cinco etapas que se describen a continuaciéon
y que llevaran a implementar una Gestion Estratégica del Talento Humano eficaz y
efectiva:

I. Disponer de informacion: La entidad contara con informacion oportuna
y actualizada que permita tener insumos confiables para realizar una
gestion que realmente tenga un impacto en la productividad de los
servidores y, por ende, en el bienestar de los ciudadanos.

Il. Diagnosticar la Gestion Estratégica del Talento Humano: Se realizé
a través del levantamiento del diagnéstico en el que se encuentra la
gestidn estratégica del talento humano en la entidad. Para ello, se utilizo
una de las herramientas fundamentales de la politica: la Matriz de GETH,
incorporada en el instrumento de autodiagndstico de MIPG, que contiene
un inventariode los requisitos que el area responsable debe cumplir para
ajustarse a los lineamientos de la politica. Con base en las variables alli
establecidas, la Secretaria Distrital de Ambiente identific6é su nivel de
madurez, fortalezas y los aspectos a mejorar en dicha gestion.

ll.  Elaborar el Plan de Accidon: Una vez identificado el nivel de madurez en el que
se ubica la Secretaria Distrital de Ambiente, se disefié un plan de accion que le
permita avanzar en la Gestion Estratégica del Talento Humano. Para esta etapa,
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se describieron todas las acciones correspondientes en el instrumento
asociado a la Matriz GETH denominado “Formato Plan de Accién”. En este
formato se establecieron los aspectos sobre los que van a priorizar la gestion
para lograr acceder al siguiente nivel de madurez.

IV. Implementar el Plan de Accién: Esta etapa consiste en la implementacion del
plan de accién para obtener un impacto en la GETH. El propésito sera adelantar
todas las acciones propuestas que logren el fortalecimiento de aquellos
aspectos, en el ciclo del servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro), que
resultaron con bajo puntaje en el diagndstico, siempre con el objetivo de mejorar
la GETH.

V. Evaluar la Gestién: El responsable de talento humano debera establecer
mecanismos para hacer el seguimiento de las actividades implementadas en el
Plan de Accién y verificar que se cumplan adecuadamente. En el formato de
Plan de Accion se incluye como uno de los pasos, la revision de la eficacia de
las acciones implementadas para analizar si tuvieron el impacto esperado.
Ademas de este seguimiento, la gestion se evaluara a través del instrumento de
politica disefiado para la verificacion y medicion de la evoluciéon de MIPG: el
FURAG. Mediante este instrumento se evaluara, entre otros, el estado de la
GETH en la Entidad, los resultados concretos, evidencias y avance en los
niveles de madurez, como una mirada complementaria.

7. POLITICA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

La Secretaria Distrital de Ambiente basada en los valores de honestidad,
compromiso, justicia, respeto y diligencia, consciente del valor de su talento humano
propende por crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo
integral de sus servidores publicos, que permitanel cumplimiento de los objetivos y
metas institucionales.

La Politica de Gestion de Talento Humano ratifica el compromiso de la entidad con
el mejoramiento continuo en la implementacion de acciones que permitan la
provision de cargos de carrera y otras formas de vinculacion garantizando los
derechos de los Servidores Publicos.

Por lo tanto, se ha considerado el desarrollo de competencias, habilidades, aptitudes
de los servidores publicos, su desarrollo humano y fisico y las estrategias
transversales de gestion del conocimiento, mediante la generacion de planes y
programas de induccion, reinduccién, capacitacion,bienestar, incentivos y seguridad
y salud en el trabajo, como integradores de la politica para la gestiondel talento
humano, consolidando un entorno de condiciones propicias para la satisfaccion de

10
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las necesidades de reconocimiento de cada uno de los servidores publicos de la
secretaria.

8. VINCULACION Y ADMINISTRACION DE PERSONAL

8.1. Planta de Empleos Actual de la Entidad

La planta de empleos de la Secretaria Distrital de Ambiente es de 143
empleos, los cuales seencuentran distribuidos en los siguientes niveles:

NUMERO DE
CARGOS

DENOMINACION CcODIGO GRADO

DEL EMPLEO
NIVEL DIRECTIVO

Secretario de Despacho 020 09 1
Subsecretario de 045 08 1
Despacho

Director Técnico 009 07 5
Subdirector 068 04 10
Jefe de Oficina 006 05 2
Jefe de Oficina 006 04 1
Jefe de Oficina Asesora 115 05 1
Asesor 105 06 1

NIVEL PROFESIONAL
Profesional Especializado 222 25 13
Profesional Especializado 222 24 7
Profesional Especializado 222 21 5
Profesional Especializado 222 20 20
Profesional Especializado 222 19 6
Profesional Universitario 219 18 23
Profesional Universitario 219 15 3
Profesional Universitario 219 14 2
Profesional Universitario 219 05 1
NIVEL TECNICO
Técnico Operativo 314 17 4
NIVEL ASISTENCIAL

Secretario Ejecutivo 425 27 1
Secretario Ejecutivo 425 24 5
Secretario 440 17 4
Secretario 440 09 1
Auxiliar Administrativo 407 27 8
Auxiliar Administrativo 407 17 4
Auxiliar Administrativo 407 09 1
Auxiliar Administrativo 407 01 1

11
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DENOMINACION CODIGO GRADO Ngxgggst)E
DEL EMPLEO
Auxiliar de Servicios 470 07 1
Generales
Conductor 480 15 1
Conductor 480 13 10
TOTAL 143

9. PLAN ANUAL DE VACANTES

El Plan Anual de Vacantes tiene por objetivo, disefiar estrategias de planeacion
anual de la provision del personal de la planta global de la entidad, con el fin de
suplir las necesidades, a través de la gestion del talento humano como una
estrategia organizacional.

Objetivos Especificos

a) Definir la forma de provision de los empleos vacantes en observancia de las
normas legales vigentes, en especial la Ley 909 de 2004.

b) Suplir las necesidades de los recursos humanos, de forma que la entidad pueda
proveer de manera de oportuna las vacancias generadas en las diferentes
situaciones administrativas quese presenten.

Alcance

El Plan de Vacantes permite aplicar de manera sistematica y controlada los procesos y
procedimientos definidos para la provision objetiva de los empleos vacantes, de manera
gue permita cubrir las necesidades de la entidad en lo que respecta al recurso humano.

El presupuesto asignado anualmente a la entidad contempla la destinacién del pago del
personal que se requiera proveer los empleos vacantes garantizando los costos de los
mismos.

Metodologia de Provisiéon

El Plan Anual de Vacantes, se desarrollara teniendo en cuenta lo dispuesto en la ley 909
de 2004, modificada a su vez por la Ley 1960 de 2019 y el Decreto Nacional 1083 de
2015, y demas normativaaplicable para cada caso.
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El equipo de Talento Humano, identificara los primeros 10 dias habiles de cada afio, los
cargos vacantes generados a corte 31 de diciembre de la vigencia anterior y actualizando
el Plan de Vacantes en la base de datos creada para tal fin.

a) Provision transitoria de los empleos de carrera en vacancia definitiva o
temporal

Los empleos de carrera administrativa se podran proveer mediante la figura de
encargo o nombramiento provisional, de conformidad en lo dispuesto en la Ley
909 de 2004 y deméas normatividad aplicable.

b) Provisién empleos de Libre Nombramiento y Remocion

Los empleos de libre nombramiento y remocion seran provistos por
nombramiento ordinario, previo el cumplimiento de los requisitos exigidos para
el desempefio del empleo, los procedimientos internos y conforme lo establecido
en la Ley 909 de 2004 y otras disposiciones.

10. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION —PIC

La Direccion de Gestidon Corporativa de la Secretaria Distrital de Ambiente, propendiendo por el
fortalecimiento de la calidad de vida laboral y personal de los funcionarios, ha venido
implementando el Plan Institucional de Capacitacion (PIC), a través de espacios que fomentan
la induccidn, reinduccion, capacitacion y desarrollo con el objetivo de complementar y enriquecer
los conocimientos ya adquiridos por parte de los servidores de la entidad y posibilitando la
aprehensién de nuevos conocimientos, habilidades, destrezas, y aptitudes para el desempefio
de sus funciones; asi, como en sus actitudes comportamentales frente a las actividades
asignadas permitiendo la obtencién de logros individuales y colectivos e incrementando su nivel
de compromiso respecto a las politicas, proyectos, valores y principios de la entidad.

El presente Plan Institucional de Capacitacién (PIC) 2022, se encuentra sustentado bajo la ley
909 de 2004, articulo 36 y bajo el horizonte del Plan Nacional de Formacion y Capacitaciéon para
los Servidores Publicos 2017-2027, orientandose a construir una cultura apropiada que permita
el fortalecimiento de competencias de los servidores y servidoras, para generar mejores
resultados que contribuyan a un mejor ambiente laboral que promueva el bienestar y sentido de
pertenencia.

Para dar cumplimiento al PIC 2022, es necesario transitar por las dimensiones de: SABER
(conocimientos especificos); HACER (habilidades); y SER (actitudes), en concordancia con las
necesidades de aprendizaje manifestadas a través de la construccion participativa, en donde se
reconocen las diferentes fuentes diagndésticas que buscan abarcar todos los frentes para
responder a las necesidades de la entidad, de las diferentes dependencias, de la normatividad
vigente, con acciones de mejora continua como resultado de los procesos de auditoria interna,
reportadas por la Oficina de Control interno, evaluacion del desempefio, acuerdo laboral entre
otras.

La Direccién de Gestion Corporativa tiene establecido en su plan de contratacion 2022, un
presupuesto aprobado por la Secretaria Distrital de Hacienda en su rubro capacitacion, por el

13
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valor disponible para esta vigencia de CINCUENTA MILLONES SETESCIENTOS CUARENTA
Y SEIS MIL PESOS) ($50.746.000) M/CTE

Objetivos estratégicos.

La Secretaria Distrital de Ambiente para la vigencia 2022, propone los siguientes objetivos
estratégicos que buscan alinear la vision institucional a través de las actividades de
formacion que permitan fortalecer las competencias de los servidores y de esta manera
atender los retos que presenta la misionalidad de la Entidad:

a. Desarrollar procesos de capacitacién, que fortalezcan los conocimientos,
competencias y habilidades de los funcionarios de la Secretaria Distrital de
Ambiente, con la finalidad de contar con un talento humano preparado para
afrontar los retos que exija la entidad y la ciudadania.

b. Desarrollar en el Talento Humano de la SDA, las capacidades orientadas al
mejoramiento continuo, que, mediante programas de capacitacion, permitan a la
entidad ser un punto de referencia para el entorno social con miras al
fortalecimiento de la gestion publica.

Objetivos de gestion

a. Elevar los niveles de compromiso de los servidores y servidoras de la Secretaria,
con respecto a los planes, programas, proyectos y objetivos de la entidad,
promoviendo asi su desarrollo integral y el afianzamiento de la ética del servicio
publico.

b. Responder de manera efectiva a las necesidades de capacitacién originadas en
las diferentes dependencias de la entidad, a través del fortalecimiento de las
competencias laborales de los servidores publicos de la SA para contribuir con el
mejoramiento de la gestién institucional.

c. Promover el sentido de pertenencia y la cultura organizacional, al sistema de
valores de la entidad, familiarizarlo con el servicio publico, instruirlo acerca de la
mision, vision, objetivos, procesos y procedimientos de la entidad y crear sentido
de pertenencia hacia la misma por medio del programa de INDUCCION
INSTITUCIONAL, asi como el entrenamiento en su puesto de trabajo.

Con base en lo anterior, desde la guia para la formulacién del Plan Institucional de
Capacitacion, elaborada por el DAFC y la ESAP, proponen a partir de los 4 ejes
sugeridos, un grupo de tematicas que darian respuesta a las dimensiones
anteriormente analizadas. A saber, dichas tematicas son:

1. Eje 1 Gestion del conocimiento y la innovacion

Competencia Posibles teméticas y actividades de
dimensién capacitacion

e Herramientas para estructurar el conocimiento.
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dimensién

Competencia Posibles tematicas y actividades de

capacitacion

e Cultura organizacional orientada al conocimiento.

SABER-
SABER

Estrategias para la generacion y promocion del
conocimiento.

Diversidad de canales de comunicacion.
Capital intelectual.

Procesamiento de datos e informacion.
Innovacion.

Analitica de datos.

Construccion sostenible.

Ciencias de comportamiento.

SABER-
HACER

Administracion de datos.

Administracion del conocimiento.

Gestion de aprendizaje institucional.
Planificacion y organizacion del conocimiento
Gestién de la informacién.

Mecanismos para la medicién del desempefio
institucional.

Técnicas y métodos de investigacion.
Técnicas y métodos de redaccion de textos
institucionales.

Instrumentos estadisticos.

Big Data.

Competitividad e innovacion.

Economia naranja.

Andlisis de indicadores y estadisticas
territoriales.

Pensamiento de disefio.

Disefio de servicios.

SABER-SER

Orientacion al servicio.

Cambio cultural para la experimentacion e
innovacion.

Flexibilidad y adaptacion al cambio.
Trabajo en equipo.

Gestién por resultados.

Formas de interaccion.
Comunicacion asertiva.

Disefio centrado en el usuario.
Gestién del cambio.

Etica en la explotacion de datos.

2. Eje 2. Creacion del Valor publico
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Competencia
dimension

Posibles teméticas y actividades de capacitacién

SABER-SABER

Gestion publica orientada a resultados (orientado a
los niveles directivos de las entidades, asi como los
de eleccién popular y miembros de corporaciones
publicas).

Gerencia de proyectos publicos.

Formulacion de proyectos bajo la metodologia
general ajustada (MGA).

Formulacién de proyectos con financiacion de
cooperacion internacional.

Esquemas de financiacion para proyectos a nivel
territorial y de desarrollo urbano

Marcos estratégicos de gestion, planeacion,
direccionamiento.

Modelos de planeacion y gestion implementados
en cada entidad publica y su interaccion con los
grupos de interés.

Competitividad territorial.

crecimiento econdémico y productividad.

Catastro multipropasito.

SABER-HACER

Desarrollo procesos, herramientas, estrategias de
control para cada una de las lineas de defensa que
establece el modelo estandar de control interno
(MECI).

Procesos de auditorias de control interno efectivos,
con apoyo en las tecnologias de la informacién y
analisis de datos que generen informacion
relevante para la toma de decisiones.

Seguridad ciudadana.

Biodiversidad y servicios eco-sistémicos.

Gestion del riesgo de desastres y cambio climéatico.
Modelos de seguimiento a la inversién publica y
mediciones de desemperio.

Construccion de indicadores.

Evaluacién de politicas publicas.

Esquemas asociativos territoriales.

Andlisis de impacto normativo.

SABER-SER

Participacion ciudadana en el disefio e
implementacion de politicas publicas.

Incrementos de beneficios para los ciudadanos a
partir de la generacion de productos y servicios que
den respuesta a problemas publicos.

Marco de politicas de transparencia y gobernanza
publica.

Transversalizacion del enfoque de género en las
politicas publicas.

Focalizacion del gasto social.
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Competencia
dimension

Posibles teméticas y actividades de capacitacién

Lenguaje claro.
Servicio al ciudadano.

3. Eje 3. Transformacién digital

Competencia
dimensién

Posibles tematicas y actividades de capacitacion

SABER-SABER

Naturaleza y evolucion de la tecnologia.
Apropiacioén y uso de la tecnologia.
Solucién de problemas con tecnologias.
Tecnologia y sociedad.

Big Data.

Economia naranja.

SABER-HACER

Minimizacion de costos.

Mejoramiento de la comunicacion.

Ruptura de fronteras geogréficas
Maximizacion de la eficiencia

Incrementos sustanciales en la productividad.
Atencién de mayor calidad, oportunidad y en
tiempo real.

Instrumentos de georreferenciacion para la
planeacion y el ordenamiento territorial.
Operacion de sistemas de informacion y
plataformas tecnoldgicas para la gestién de
datos.

Analisis de datos para territorios.

Seguridad digital.

Interoperabilidad.

SABER-SER

Comunicacion y lenguaje tecnoldgico.
Creatividad.

Etica en el contexto digital y de manejo de datos.
Manejo del tiempo.

Pensamiento sistémico.

Trabajo en equipo.
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PEMSAMIENTO
CRITICO ¥
ANALISIS

EMPATIA ¥
SOLIDARIDAD

ACEMCIA
INDIVIDUAL
¥ DE COALICION

COMPROMISO
PARTICIPATIVO ¥
DEMOCRATICD

ESTRATEGIAS DE
COMUNICACION
¥ EDUCACION

HABILIDADES DE
TRANSFORMACION
DEL
CONFLICTO

REFLEXIVA
CONTINUA

CAPACIDALD i o
POSIBLES TEMATICAS ¥ ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Conocimiento critico de los medios.
Analizar las raices e impactos actuales de ks fuerzas de dominacion.
Indagar |2 identidad y las formas desiguales de ciudadania.

Cultivar un entendimiento en kos impactos psicologicoes y emocionales de |a violencia
Ver las injusticias que enfrentan otros(as] y los limites que ello implica en |a libertad
para todos (as)

Identificar acclones y apreximaciones que llamen |a atenclén en torme a las des|gual-
dades locales y globales.

Facilitar las situaciones para el analisis y la toma de decisiones que lleven a acciones
informadas.

Enfatizar en la creacidn de 'poder junto con otros(as)’ y no ‘poder sobre otros{as)" en los
procesos de accion colectiva.

Resistir a las fuerzas que silencian y generan apatia, para actuar por wn bien social mayor.

Comprometer sobre situaciones de justicia local y tener |a habilidad de relacionarka en
tendencias globales y realidades.

Arencicn a bos procesos globales que privilegian a unos cuantos y marginalizan a muchos.
Entendimientode los ejernplos de "pequena democracia® aquella gue involucra el poder
de la gente y los movimientos de construccion y compromise de la comunidad.
Codigo de integridad.

Desamcllar fluidez en varias formas de expresar ideas centrales a diferentes tipos de
audiencia (formal, no formal y comunidad educativa).
Eummmdedwwlmnﬁmﬁmw Ineluyendo filrme, educacién popu-
lar, namativa/testimonio, multimedia, historia oral,

Utilizar narrativas, maltiples perspectivas yfuenta primarias en la creacion de herra-
mientas pedagdgicas.

Comunicacidn asertiva.

Lenguaje no verbal.

Programacion neurclingdistica asociada al entomo pablico

Explorar las raices de la violencia para entender formas de mitigar conflictos de grupa
eindividuales.

Entender como diversos individuos y comunidades se apraximan al conflicto, didlogo
y generacion de paz.

Examinar y atender en las intervenciones educativas las raices historicas, las condicio-
nes materiales y las relaciones de poder arraigadas en & conflicto.

Escritura de diarios, autobiografias, observacidn de [as raices de la identidad propia
[Etnica, de género, orientacicn sexual, religicn, clase, etc), en relacidn con el otro.
Crear comunidades de practicas que involucren formas de retroalimentacicn y pensa-
miento colectivo.

Hakilidad de relacionarse uno mismofa) con la colectividad, la comunidad, la familia.
Analisis de las fuentes de ruptura y tensidn, de una manera holistica

4. Eje

4. Probidad y ética de lo publico

Se consideraron dentro del PIC, tres modalidades para implementar los programas de

aprendizaje:

a. Presencial: Proceso educativo que se desarrolla principalmente a través
de espacios cara a cara entre estudiantes y formadores en un mismo

espacio y tiempo.

b. Virtual: Proceso educativo que se desarrolla a través de una mediacion
tecnoldgica digital y que no exige la presencia simultanea de los actores,
contenidos y objetos educativos en un mismo escenario espacio-temporal.

c. Mixta: Proceso educativo que se desarrolla a través una combinacion de
las dos modalidades mencionadas anteriormente.

No se considera una capacitacion de caracter mixto cuando se desarrolla una

capacitacion predominantemente presencial,

acompafiada de la revision de algun
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material digital. Tampoco aplica el término “mixto”, cuando se desarrolla un proceso
educativo predominantemente virtual y el participante asiste ocasionalmente a un
proceso presencial de sensibilizacién o de evaluacion.

Teniendo en cuenta la situacién actual del Pais a causa de la pandemia decretada a
nivel nacional por el COVID 19, los programas de capacitacién seran para la actual
vigencia exclusivamente virtuales.

Analisis de Resultados

Para determinar la prioridad de las acciones de capacitacion para conformar el
PIC 2022, se tuvo en cuenta las competencias comunes establecidas en los
Manuales de Funciones de la dependencia que lo solicita.

De acuerdo con el Decreto Nacional 2539 de 2005, las competencias
funcionales precisaran y detallaran lo que debe estar en capacidad de hacer el
empleado para ejercer un cargo y se definiran una vez se haya determinado el
contenido funcional de aquel, conforme a los siguientes parametros:

e Los criterios de desempefio o resultados de la actividad laboral que dan
cuenta de la calidad que exige el buen ejercicio de sus funciones.

e Los conocimientos béasicos que se correspondan con cada criterio de
desempefio de un empleo.

e Los contextos en donde deberdn demostrarse las contribuciones del
empleado para evidenciar su competencia.

e Las evidencias requeridas que demuestren las competencias laborales de
los empleados.

Las Competencias comportamentales se describen teniendo en cuenta los
siguientes criterios:

Responsabilidad por personal a cargo.

Habilidades y aptitudes laborales.

Responsabilidad frente al proceso de toma de decisiones.
Iniciativa de innovacion en la gestion.

Valor estratégico e incidencia de la responsabilidad.

La informacion se consolidé teniendo en cuenta lo recolectada de las encuestas a través
de una base de datos y se tuvo en cuenta las necesidades de aprendizaje de mayor
puntuacion o de mayor recurrencia por cada dimensién Saber, Hacer y Ser.

Adicionalmente, se pregunt6 a los funcionarios quién podria dictar la capacitacion y
todos contestaron que seria un externo, a su vez, se realizd6 una encuesta de
satisfaccion del PIC inmediatamente anterior para conocer las apreciaciones por parte
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de los funcionarios en relacion a los proveedores que desarrollaron los espacios de
capacitacion, para asi conocer si era posible retomar actividades de capacitacién con
dichas instituciones. Esta herramienta nos ayuda a identificar los posibles proveedores
que muy posiblemente dictaran o impartirdn algunas o algunas capacitaciones, siempre
y cuando cumplan con los criterios establecidos y/o teniendo en cuenta el presupuesto
asignado para el rubro de Capacitacion.

Principales Resultados Obtenidos

Luego de consolidar la informacion en la Matriz, con base en las dimensiones — Saber,
Hacer y Ser estos fueron los resultados:

DIMENSION SABER

EJE TEMATICO PUNTAJE
Extensién 5
agropecuaria
Contratacién estatal 6
Emprendimiento e 15
innovacion
Derecho disciplinario 4
Contratacién publica 8
Big Data 35
Ortografia y literatura 12
Instrumentos de 4
planeacién
Idiomas 28
Indicadores de gestion 7
SIG y MIPG
Metrologia 9
Normas ISO 21500 18

DIMENSION HACER

EJE TEMATICO PUNTAJE
Forest 21
manejo de bases de 48
datos
sistemas de 25
informacion
geografica
Tratamiento de aguas 16
residuales.

Habilidades para el 13

teletrabajo
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DIMENSION HACER
EJE TEMATICO PUNTAJE
Formacién ambiental 27
y administrativa
Acciones de control 39
ambiental
Archivo 35
DIMENSION SER
EJE TEMATICO PUNTAJE
Atencion al ciudadano 14
Equilibrio emocional 37
Habilidades sociales 24
Desarrollo de la 17
creatividad
Liderazgo 31
Trabajo en equipo 18

Necesidades ldentificadas

Teniendo en cuenta la priorizacion de los temas descritos anteriormente y reconociendo
la importancia de propiciar espacios de capacitacion a funcionarios y colaboradores de la
SDA, se desarrollaran los siguientes temas de capacitacion que se impartiran en la vigencia
del 2022. Es de aclarar que el valor del presupuesto es determinante para la viabilidad de
realizarlos en su totalidad y que no todas las capacitaciones que aparecen aqui requieren
de inversion, puesto que desde la vigencia anterior se han venido estableciendo
articulaciones y convenios con entidades Distritales e Instituciones publicas y privadas
gue han venido aportando espacios de capacitacion para toda la entidad.

MIPG

TEMA TEMA
Big Data — manejo de datos Formacion ambiental y
administrativa
Curso de idiomas Archivo
Normas ISO 21500 Equilibrio emocional
Contratacién Estatal Habilidades sociales
Indicadores de gestién SIG y Liderazgo

Trabajo en equipo

Desarrollo de la creatividad

Atencioén al ciudadano

Seguridad digital

Enfoque de género y diferencial
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11. PLAN INSTITUCIONAL DE ESTIMULOS — PROGRAMA DE BIENESTAR E

INCENTIVOS

El Plan Institucional de Estimulos de la Secretaria Distrital de Ambiente esta
conformado por el Programa Institucional de Bienestar y el Programa Institucional
de Incentivos, en concordancia conla normatividad vigente y con el desarrollo de
las actividades planteadas, tiene como finalidad propender por crear, mantener,
mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral, mitigarlos riesgos
psicosociales, promover el trabajo en equipo, mejorar la comunicacién, asi como
el mejoramiento del Clima Organizacional y el mejoramiento del nivel de vida de
los servidores y el de sus familias.

La Direccién de Gestidn Corporativa, desde el area de Bienestar durante el mes
de enero de 2022 aplico la encuesta de identificacion de necesidades para el plan
institucional de estimulos a los 133 funcionarios, con el fin de identificar las
necesidades de los empleados para la vigencia 2021.

En la construccién de los programas de Bienestar e Incentivos para la vigencia
2022 de la Entidad, se tuvo en cuenta ademas del Diagnéstico de Necesidades de
Bienestar e Incentivos el tipo de poblacion objeto a la cual van dirigidas las
actividades de estos programas.

La encuesta se dirigi6 a todos los funcionarios de la Secretaria Distrital de
Ambiente. El total de la Poblacion fue de 133 funcionarios, entre ellos de Carrera
Administrativa, Libre nhombramiento y remocién, Provisionales y en periodo de
prueba. De esta Poblacion 85 funcionarios contestaron la encuesta,
correspondiente al 63.90%

Presupuesto
PROGRAMAS AREAS ACTIVIDADES
Deportivos, Recreativos y
Vacacionales
PROTECCION Artisticos y Culturales
PROGRAMA Y SERVICIOS Capacitacion Informal
SOCIALES $
INSTITUCION P i6n v P i6n de la Salud
AL DE romocién y Prevencion de la Salu
BIENESTAR L .
Actividades Sociales
CALIDAD DE Programa de Pre pensionados
VIDA :
LABORAL Clima Laboral

77.022.000
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PROGRAMAS AREAS ACTIVIDADES PRESUPUESTO
Reconocimiento Funcionarios Nivel Sobresaliente y $ 40.000.000
PROGRAMA Excelencia
INSTITUCIONAL Subsidio Educativo para los Funcionarios $  7.000000

DE INCENTIVOS . . . .
Mejores Equipos de Trabajo Primer Puesto

$ 4.000.000 $ 6.000.000
Segundo Puesto $ 2.000.000

TOTAL PRESUPUESTO VIGENCIA 2022 $ 53.000.000

11.1. Programa Institucional de Bienestar

En la Secretaria Distrital de Ambiente, el Programa Institucional de Bienestar Social va
encaminado afio tras afio a lograr mejorar la calidad de vida de los funcionarios y sus
familias,también a promover

una cultura organizacional que genere sentido de pertenencia y su motivacion reflejada
en el servicio a los ciudadanos.

Objetivos Especificos

e Generar espacios de esparcimiento, recreacion, deporte e integracion familiar,
para los servidores de la Secretaria Distrital de Ambiente.

o Generar, estados mentales positivos a través de las actividades planteadas.

o Desarrollar actividades que permita al pre pensionado y pensionado adaptarse a
su nuevo rol de vida y construir sus proyectos a futuro.

e Proporcionar a los servidores herramientas que favorezca el mejoramiento del
Clima laboral a través de las actividades que se desarrollan en el Plan de accion
del Programa de Bienestar e Incentivos de acuerdo con el Diagndstico de
Necesidades y como intervencion producto del Diagnéstico de Clima laboral.

e Continuar identificando a través del diagnéstico de clima laboral otras variables
con las que se deriven nuestras estrategias que permitan seguir mejorando como
institucion ensu misionalidad y se refleje no solo en la vida personal, sino en el
desarrollo de roles a beneficio de la ciudadania.

Areas de Intervencion

El Programa de Bienestar Social 2022 de la SDA, estd enmarcado dentro de 2
grandes areas a intervenir a través del desarrollo de actividades planteadas a
partir del Diagnéstico de Necesidades de Bienestar e Incentivos.

a) Areade Proteccion y Servicios Sociales
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Busca fortalecer y estructurar programa mediante los cuales se atiendan
las necesidades de proteccion, ocio, identidad y aprendizaje del
funcionario y su familia para mejorar sus niveles de Salud, recreacion y
Cultura.

i. Actividades Deportivas, Recreativas y Vacacionales

Estimular el mejoramiento de la salud fisica y mental de los servidores y
sus familias mediante el fomento de la Cultura deportiva, recreativa y el
uso adecuado del tiempo libre, como espacio de crecimiento personal.

ii. Actividades Artisticas y Culturales

Se busca que los funcionarios logren disfrutar a través de actividades
artisticas y culturales las diversas manifestaciones existentes como
fuente de enriquecimiento y disfrute, ademas de reconocer y descubrir
las habilidades de los funcionarios y sus hijos en competencias culturales
y artisticas.

iii. Capacitaciéon Informal en Artes y Artesanias u Otras Modalidades

Busca estructurar programas de capacitacion informal que contribuyan
al desarrollo de habilidades y destrezas y al mejoramiento del nivel de
progreso personal.

iv. Actividades Sociales

Realizar actividades que permitan desarrollar y estimular la integracion,
solidaridad y creatividad en los servidores, asi como la reafirmacion de
valores éticos, morales e institucionales.

v. Promocién y Prevencién de la Salud

Proporcionar a los servidores diferentes alternativas de
aprovechamiento de los serviciosde seguridad social y Bienestar laboral
proporcionando a los servidores habitos de vida saludable.

Se basa en la gestion de riesgos en salud, y especialmente en su
autocuidado, por esto, en los programas de Promocién y Prevencion
encontrard aquellas acciones y procedimientos integrales, orientados a
fortalecer y desarrollar habilidades para mantener y mejorar su salud y
la de su familia.

b) Area de Calidad de Vida Laboral
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Conforme el Articulo 24 del Decreto 1567 de 1998, este componente sera
atendido “a través de programas que se ocupen de problemas y
condiciones de la vida laboral de los empleados, de manera que permitan
la satisfaccion de sus necesidades para el desarrollo personal, profesional
y organizacional.”

i. Programa de Pre - Pensionados

Segun lo establecido en el Articulo 262 de la Ley 100 de 1993, y en el Decreto
Nacional 1083 de 2015, la Secretaria Distrital de Ambiente ha disefiado un programa
de preparacion para la jubilacion, que tiene como objetivo promover en los servidores
de la Secretaria Distrital de Ambiente que se encuentran en periodo de prejubilacién,
una adaptacion proactiva a su proceso de retiro laboral, brindandoles elementos
psicologicos, fisicos y familiares que les permitan afrontar este cambio.

En este sentido, para la vigencia 2022, se programan capacitaciones en los temas
de:

¢ Habitos de vida saludable
e Educacion Financiera
e Actividad de recreacion e integracion

Las anteriores actividades, se realizan con el interés de brindar herramientas para la vida
diaria de los servidores publicos, que fortalezcan sus lazos de amistad y red de apoyo
entre los comparieros que hacen parte del grupo.

Se contard igualmente con la asesoria de los fondos de pensiones, para brindar
informacion y orientacién en términos legales y de procedimiento para el tramite y
otorgamiento de la pension.

Adicionalmente, para los funcionarios que se hagan acreedores a tal prebenda dentro de
la vigencia, se realizara una actividad de reconocimiento, en la cual se entrega una placa
y se comparte con su grupo de compafieros en una actividad de celebracion.

Para la presente vigencia, contamos con 42 funcionarios prejubilados, que seran invitados
a las actividades planeadas.

ii. Clima Laboral

El Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital, realizé la medicién del Clima
Organizacional y la calidad de vida laboral en la Entidad, a través de una encuesta
disefiada por dicha instancia y la cual fue enviada a los funcionarios y contratistas de la
SDA. Los resultados obtenidos fueron insumos para la construccion de un plan de trabajo
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gue se empezo a implementar desde el segundo semestre del 2021 y el cual se continuara
hasta que se realice la actualizacion del diagnéstico, en la presente vigencia.

Se evidencia, el plan de trabajo resultado del diagndstico realizado por DASCD., de la

siguiente manera,

PLAN DE TRABAJO - CLIMA LABORAL Y CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO
SECRETARIA DISTRITAL DE AMBIENTE

el trabajo.

OBJETIVO: Ejecutar actividades integrales para los funcionarios y contratistas, que permitan el mejoramiento el clima laboral al interior de la Entidad y favorecer la cultura de confianzay satisfaccion en

FACTOR A INTERVENIR

SATISFACCION E INTEGRACION EN EL TRABAJO -

ACTIVIDAD

Espacios de Induccion

FECHA PROGRAMADA

JUNIO JuLio AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE

SENTIDO DE PERTENENCIA y reinduccion ala Entidad
Espacios de escucha: Apoyo

MOTIVACION - BIENESTAR LOGRADO, A TRAVES, psicosocial

DEL TRABAJO Espacios de escucha: Apoyo
psicosocial

SALARIO EMOCIONAL/BENEFICIOS ADICIONALES -
REDES DE APOYO - ADMINISTRACION DEL TALENTO
HUMANO

Cursos de Educacion Continua
para funcionarios

Reconocimiento a los
funcionarios pensionados de
la Entidad

Dia de la Familia: Entrega de
bono

Vacaciones Recreativas

Celebracion dia de la madre
/dia del padre

Encargos por derecho
preferencial

Grupos Focales a grupos
especificos

Programa de Preparacion para
la Jubilacién

Encargos de funciones

SEGURIDAD EN ELTRABAJO

Prevencién de caidas

Autocuidado: Sensibilizacion
en COVID -19: Skechers
puestos de trabajo

Socializacién protocolo de
bioseguridad

Prevencion de cancer de seno

Habitos de autocuidado:
orden del puesto de trabajo

Semana de la salud

Autocuidado: Cuidado del ojo

Promocién actividad fisica:
Uso de gimnasio de la Entidad

Olimpiadas deportivas

[BURNOUT - ACTITUD - RELACIONES
INTERPERSONALES - MOOBING - RECONOCIMIENTO
DEL TRABAJO DE OTROS - LIDERAZGO - MANEJO DE
CONFLICTOS

|- TRABAJO EN EQUIPO

Liderazgo Efectivo

Talleres de Trabajo en Equipo

DESARROLLO PERSONAL - AUTOEVALUACION -
INTEGRIDAD - AUTONOMIA - AUTOGESTION

Talleres de intervencion en
riesgo psicosocial:
Inteligencia transpersonal -
Manejo de Tension Laboral -
i ia Emocional -

Control de emociones.

El duelo: Un instante para
agradecer

ADMINISTRACION DEL TIEMPO

Aprovechamiento del
Tiempo: Ganancia del

Teletrahain

La intervencion se ha venido priorizando en la realizacién de talleres dindmicos y
participativos en las distintas areas, los cuales permiten la adopcion de herramientas para
el manejo de las diferentes situaciones que se presentan en la cotidianeidad de los
servidores de la Entidad.
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iii. Modalidad del Teletrabajo Suplementario:

Se realizo6 la IV Convocatoria de la Modalidad en la Entidad, con la participacion de 27
funcionarios postulados, después de realizar el proceso requerido:

¢ Validacion del Acuerdo de Voluntariedad y Postulaciéon

e Entrevista a los jefes de los postulados

e Aplicacion de pruebas psicolégicas y Entrevista Psicolégica a cada postulado.

e Visita virtual de validacion de condiciones del puesto de trabajo, por parte del
Equipo Técnico de Apoyo en Teletrabajo y la ARL.

e Elaboraciéon de concepto

Se establece el otorgamiento de la Modalidad de Teletrabajo Suplementario a 24
funcionarios.

En el Plan Estratégico 2022, queda plasmada la obligacion por parte del equipo ejecutor
de esta modalidad, de resolver de manera permanente las inquietudes presentadas por
los tele trabajadores en el desarrollo de sus actividades tele trabajables.

Para la vigencia 2022 se cuenta con 48 tele trabajadores, bajo la Modalidad de Teletrabajo
Suplementario en la Entidad.

11.2. Programa Institucional de Incentivos

El Plan de Incentivos esta destinado, segln el Decreto Nacional 1083 de
2015, para crear condiciones favorables de trabajo y a reconocer los
desempenios en el nivel de excelencia individual de los empleados, en cada
uno de los niveles jerarquicos y al mejor empleado de laentidad, asi como los
equipos de trabajo que se inscriban y desarrollen un proyecto que la
beneficie, dandoles valor agregado a la gestion y al desempefio que adelanta
cotidianamente.

Los requisitos que se deben reunir para que los funcionarios accedan o
aspiren a la postulacién de alguno de los incentivos de la Entidad son:

> Acreditar tiempo de servicios continuo en la respectiva entidad no inferior
a un (1) afio.

> No haber sido sancionados disciplinariamente en el afio
inmediatamente anterior a lafecha de postulacion o durante el proceso
de seleccion.
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> Acreditar nivel sobresaliente en la evaluacion del desempefio en firme,
correspondiente alafo inmediatamente anterior a la fecha de
postulacién.

Incentivos No Pecuniarios a reconocer son:

> Alos funcionarios de carrera administrativa que hayan sido elegidos como
mejores servidores de la Secretaria Distrital de Ambiente en cada nivel
jerarquico (profesional, técnico y asistencial) y como mejor funcionario de
la entidad, se les entregara los siguientes incentivos:

= Al mejor funcionario de Carrera Administrativa se le otorgara tres (3)
dias consecutivos remunerados dentro de la vigencia 2022 y una
placa de reconocimiento.

» A los mejores funcionarios por cada nivel jerarquico, se les otorgara
dos (2) dias consecutivos remunerados dentro de la vigencia 2022 y
una placa de reconocimiento.

= Alos funcionarios de Libre Nombramiento y Remocion se le hara un
reconocimiento a la hoja de vida.

= Reconocer a los funcionarios de carrera administrativa que tengan
nivel sobresalienteen la calificacién definitiva de la evaluacion del
desempefio laboral correspondiente al periodo 2021 - 2022, se le hara
un reconocimiento a la hoja de vida.

Tipos de los Incentivos Vigencia 2022

ACTIVIDAD OBSERVACIONES

e Reconocimiento a los mejores servidores
segun niveles: profesional, técnico y

Mejor Servidor de la
Entidad yMejor

: _ asistencial.
Servidor por Niveles « Reconocimiento al mejor servidor de la
entidad.
R — e Reconocimiento a los servidores con
N.eccl)nsock;mlenl'o a calificacion sobresaliente en la Evaluacién
"’el obresaliente enl del Desempefio 2021- 2022.
Eva uaC|o~n de e Reconocimiento a la Hoja de Vida.
Desempeiio
Subsidio Educativo e Se realizard una (1) convocatoria al afio
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ACTIVIDAD OBSERVACIONES

Equipos de Trabajo

Convocar a las diferentes dependencias o
areas de trabajo de la entidad para que
postulen proyectos institucionales
desarrollados por equipos de trabajo, en el

gue se resalte el Impacto y la innovacion.

12. PROGRAMA DE INDUCCION Y REINDUCCION

El

programa de Induccién tiene por objeto facilitar y fortalecer la integraciéon del

Servidor a la CulturaOrganizacional, al sistema de valores de la Entidad, Instruirlo
acerca de la Misién, Visién y Objetivos Institucionales, y asi crear sentido de
pertenencia con la Entidad y familiarizarlos con el Servicio Publico.

La induccién es un proceso que depende de la Direccion de Gestion Corporativa,
gue inicia cuando el area de talento humano vincula un nuevo funcionario y una
vez surten todo el proceso de posesion, informa al &rea de bienestar y capacitacion,
para incluirlo en las etapas de induccion.

a)

b)

Induccién General

Se entregara un link o cartilla digital, que se le mostrara al funcionario y que le
servird de apoyo en su proceso de conocimiento y acercamiento a la cultura
organizacional de la entidad. En esta cartilla se le presentaran los temas
transversales para la entidad, asi mismo se le pedira firmar elrecibido de la
misma a través de un formato creado para tener copia en su hoja de vida.

Induccién al Puesto de Trabajo

Proceso mediante el cual se informa al funcionario aspectos especificos de la
dependencia o area donde desarrollar4 sus actividades, asi como aspectos
relacionados con su ubicacion fisica, manejo de elementos, entre otros;
permitiendo la acomodacion y adaptacion del servidor a su labor y a la Entidad.

Para esta etapa, la Direccion de Gestién Corporativa cre6 el formato de
Induccion y entrenamiento al puesto de trabajo, el cual debe ser diligenciado por
el nuevo servidor y su jefe o encargado inmediato como requisito, en este
formato se incluyen actividades tales como: la presentacion del jefe inmediato y
del grupo de trabajo que va a interactuar con el nuevo funcionario, informacion
detallada sobre los procesos en los que se espera que incida el servidor
acompafado de la documentacion pertinente. Asi mismo, es necesario precisar
el ambito de accién y la responsabilidad de su papel en el area en la cual se
desempenara.
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Igualmente, es necesario precisar el &mbito de accion y la responsabilidad de
su papel en el area en la cual se desempefara. En el puesto de trabajo el jefe
inmediato sera quien dara o asignara un funcionario del area correspondiente,
para que le brinde la informacion pertinente del conocimiento del puesto de
trabajo. En este momento, se entregara al nuevo servidor, aquellos equipos y
materiales necesarios para el desarrollo de sus funciones.

¢) Induccion/ Reinduccion Sector Publico

Adicionalmente y siguiendo los lineamientos de la Circular 24 de 2017, el
Departamento de Servicio Civil Distrital “DASCD inicia su programaciéon de
formacion y capacitacion virtual con el curso: Ingreso al servicio publico:
Induccién y reinduccion, este curso estara disponible de manera permanente y
cuenta con un plan curricular que da la bienvenida al servidor publico que
ingresa al Distrito.

Esta estrategia de capacitacion virtual se encuentra orientada a desarrollar el
programa de induccién con oportunidad a los servidores que ingresan al servicio
publico y adicionalmente permite la actualizacion en temas de servicio publico a
quienes ya se encuentran vinculados. Lo anterior de conformidad con lo
establecido en la Ley 190 de 1995 en su Articulo 64, el Decreto Ley 1567 de
1998 en su articulo 7 y la Resolucién 390 de 2017 mediante la cual se actualiza
el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion. Esta herramienta de
capacitacion virtual permitird que las dependencias responsables del talento
humano (o quien hagan sus veces), certifiquen la induccion general, quedando
a cargo de las entidades los temas relacionados con la misionalidad y demas
temas especificos de cada entidad.

d) Reinduccién

Esta dirigido a reorientar la integracion del empleado a la cultura organizacional
en virtud de los cambios o0 modificaciones que generen impacto institucional.

Cabe resaltar que cada una de las areas o dependencias de la SDA se
encargara de retroalimentar al resto de areas, los cambios internos tanto
estructurales como documentales a través de los diferentes medios de
divulgacioén de la Entidad.

13. PLAN ANUAL DE TRABAJO DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Para la vigencia 2022, se han establecido las actividades de acuerdo con el ciclo
PHVA y teniendo en cuenta los resultados obtenidos de la evaluacién de
estandares minimos (Resolucion 0312 de 2019) y los hallazgos de auditorias
internas y externas.
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ACTIVIDADES SG-SST 2022

OBJETIVO DE CONTROL

DEL RIESGO METAS ACTIVIDAD
Actualizar Manual de seguridad y
Difundir los roles y | Socializar minimo al 80% |Salud en el Trabajo para contratistas

responsabilidades de todos
los funcionarios ylo
contratistas de la Entidad,
frente al SGSST.

funcionarios y contratistas las

de la entidad, si aplica.

Funciones y Responsabilidades
en SST a través del documento
que corresponda.

Socializar Resolucion N° 02908
Funciones y Responsabilidades en
SST y Manual de Seguridad y Salud
en el Trabajo para contratistas.

Asignar los recursos para el
Sistema de Gestién en
Seguridad y Salud en el
Trabajo SGSST.

Contar minimo con el 80% del
presupuesto requerido,
respecto al solicitado.

Generar un presupuesto anual de
trabajo ajustado a las necesidades del
recurso fisico, humano tecnolégico y
financiero requerido para el
cumplimiento del Plan de Trabajo
definido para la vigencia. Este debe
ser discriminado para el rubro
asignado al Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

Identificar la poblacién que
realiza actividades de alto
riesgo

Documentar la identificacion del
100% de la poblacion que
realiza actividades catalogadas
como de alto riesgo y validar al
area encargada que se realice
la cotizacién adecuada.

Actualizar el Programa de Proteccion
Contra Caidas para Trabajo en
Alturas, el cual contenga las
especificaciones necesarias para la
identificacion de los funcionarios y
contratistas que adelanten este tipo de
actividades.

Disefiar el Cronograma de
Capacitacion y Entrenamiento
promocion

y prevencioén PYP

Documentar el Cronograma de
Capacitaciéon y Entrenamiento
promocion y prevencion PYP

Disefar el Cronograma de
Capacitacion y Entrenamiento el cual
contemple la priorizacién de riesgos y
las necesidades de capacitacion
asociada a las demas actividades del
SG-SST. Este incluira metodologia de
ejecucion y seguimiento.

Ejecutar el
capacitacion

cronograma de

Alcance del 80% de las
capacitaciones programadas.

Realizar la logistica, divulgacion y
ejecucion de las actividades
planteadas

Realizar el proceso de
induccion y reinduccién en el
Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el
Trabajo SGSST, actividades
de Promocion y Prevencion
PyP.

Incluir en el Cronograma de
Capacitacién y Entrenamiento
lo relacionado con la induccién y
reinduccion en Seguridad y
Salud en el Trabajo.

Incluir en el Programa de Capacitacion
lo relacionado con la induccion y
reinduccién en Seguridad y Salud en el
Trabajo. Contemplar periodicidad de
gjecucion  para  funcionarios y
contratistas, ademas atender lo
descrito en el Manual de Seguridad y
Salud en el Trabajo para contratistas
respecto a la obligatoriedad de la
asistencia.
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ACTIVIDADES SG-SST 2022

OBJETIVO DE CONTROL
DEL RIESGO

METAS

ACTIVIDAD

Generar induccion y reinduccion
minimo al 80% de la planta de
funcionarios y contratistas de la
entidad.

Ejecutar el proceso de induccién y
reinduccién a funcionarios y
contratistas de la entidad.

Conformar el Comité Paritario
de Seguridad y Salud en el
Trabajo

Conformar el Comité Paritario
de Seguridad y Salud en el
Trabajo vigencia 2022 — 2024

Realizar el proceso de convocatoria y
eleccion de los integrantes del Comité
de Paritario de Seguridad y Salud en el
Trabajo para la vigencia 2022-2024.

Garantizar las competencias
del Comité Paritario de
Seguridad y Salud en el
Trabajo

Capacitar al 100% el Comité de
Paritario de Seguridad y Salud
en el Trabajo

Realizar el curso de recertificacién del
Sistema de Gestién de Seguridad y
Salud en el Trabajo de cincuenta (50)
horas.

Definir los objetivos Sistema
de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo SG-SST
de tal manera que sean claros,
medibles, cuantificables, con
metas, documentados Yy
revisados.

Documentar los  objetivos
definidos desde la Politica de
SST para el desarrollo del SG-
SST

Documentar los objetivos definidos
desde la Politica de SST con sus
metas de ejecucién, metodologia de
evaluacion 'y seguimiento. Las
actividades para dar
cumplimiento a estos objetivos seran
plasmadas en el Plan de Trabajo
Anual.

Realizar la autoevaluacién del
Sistema de Gestibn en SST
para la vigencia.

Aplicar la autoevaluacién al SG-
SST teniendo en cuenta todos
los items descritos en la
Resolucién 0312 de 2019.

Aplicar la autoevaluacién (linea basal)
para realizar un diagnéstico del
funcionamiento del Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo SG-SST de acuerdo con la
Resolucién 0312 de 2019.

Ajustar la TRD vigente e |Revisar y ajustar la TRD de acuerdo
Conservacion de la | implementarla en el 80% de la|con la estructura del SG-SST e
documentacion. documentacién que reposa a la | implementarla en la documentacion
fecha en el area fisica y magnética.
Realizar  la rer_1d|<:|on de . L Socializar de informe del Sistema de
cuentas del Sistema de|Presentar a la alta Direccion el

Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo.

desempefio del SG-SST

Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo

Realizar la evaluacion de las
funciones y responsabilidades
de funcionarios y contratistas
con este.

Codificar la herramienta que nos
permita hacer la evaluacién de
funciones y responsabilidades
de SST

Codificar la herramienta existente que
permite evaluar las funciones vy
responsabilidades asignadas a cada
uno de los niveles de la entidad a
través de la resolucion

Aplicar la herramienta para la
evaluacion de funciones vy
responsabilidades de SST para
el 100% de los funcionarios y
90% de contratistas

Implementar la herramienta de

medicion de manera anual.
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ACTIVIDADES SG-SST 2022

OBJETIVO DE CONTROL

DEL RIESGO METAS ACTIVIDAD

Codificar y socializar el procedimiento
Generar mecanismos de de comunicacién y consulta el cual
comunicacion, auto reporte en | Codificar 'y  socializar el | contiene la estrategia de comunicacion

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

procedimiento de mecanismo
de comunicacion y consulta.

a usar, los medios de participacién y
consulta y como se dara gestion a las
solicitudes que ingresen por dichos
mecanismos

Evaluar y seleccionar los
proveedores y contratistas de
la entidad atendiendo lo
descrito en el Manual de
Seguridad y Salud en el
Trabajo para contratistas.

Aplicar el formato de evaluacion
y seleccién de proveedores y
contratistas.

Aplicar el formato de evaluacion y
seleccion de proveedores y
contratistas.

Realizar el seguimiento vy
evaluacion a los requisitos
legales y de otra indole en

Realizar el seguimiento vy
evaluacion del 90% de los
requisitos legales aplicables a la

Realizar el seguimiento y evaluacion
de los requisitos legales aplicables a la
entidad en materia de Seguridad y
Salud en el Trabajo, identificados
previamente

) entidad en materia  de - - —

Seguridad y Salud en el : Realizar la divulgacion de la
: . Seguridad y Salud en el N X
Trabajo aplicables a la ; : . actualizacion de la Matriz de

. Trabajo, identificado e -
entidad. : Identificacién de Requisitos Legales
previamente. e
como minimo al 80% del personal de
la entidad.
Contemplar el 95% de los|Realizar la actualizacion de las
factores de riesgo presentes en | matrices de identificaciéon de peligros
la entidad y los insumos |teniendo en cuentalos resultados de la
generados por el Informe |implementacion de la encuesta de
Diagnostico de Condiciones de | identificaciéon de peligros y riesgos y
Salud y Perfil | posterior a ello realizar su
Identificar los | Sociodemogréfico. socializacion
peligros, evaluar y Elaborar la matriz de priorizacion de

valorar los riesgos presentes
en el desarrollo de Ilas
actividades de la entidad y dar
gestibn a los controles que
permitan mitigar los mismos.

Priorizar y hacer seguimiento al

riesgos la cual contenga los controles
a ejecutar, fecha y responsable.

100% de los riesgos
identificados previamente

Realizar seguimiento a la
implementacion de los
controles consolidados en la matriz de
ACPM.

Gestionar el 80% de las
actividades de los programas
propuestos como control en la

Dar continuidad a la gestion de los
programas ya  establecidos e
implementar los que se requieran de

identificacion de peligros | acuerdo con los peligros identificados
realizada. previamente.
Conocer la descripcion Aplicar al 98% de los Aplicar la herramienta (cuestionario)

Sociodemografica y
diagnéstico de Condiciones de
Salud de la entidad con el fin

funcionarios y contratistas de la
entidad la herramienta.

disefiada a la planta de funcionarios y
contratistas de manera periddica de tal
forma que siempre esté actualizada.
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ACTIVIDADES SG-SST 2022

OBJETIVO DE CONTROL
DEL RIESGO

de poder gestionar los peligros
alli reflejados.

METAS

ACTIVIDAD

Gestionar el 80% de Ilos
programas y actividades
propuesto como control en la
identificacién de peligros
realizada.

Gestionar los programas que sean
necesarios atendiendo dicha
informacion relacionada los
peligros identificados.

con

Gestionar y controlar los
peligros y riesgos que puedan
afectar la salud y tengan la
potencialidad de  causar
enfermedades laborales.

Socializar el programa con el
100% de los requerimientos
mencionados

Socializar el Programa de Habitos y
Estilos de Vida Saludable e incluir lo
relacionado con la prevencion del
consumo de tabaco, alcohol vy
sustancias psicoactivas, atendiendo la
informacion obtenida del diagnostico
de condiciones de salud y perfil
sociodemogréfico.

Socializar el programa con el

Socializar el Programa de Vigilancia
Epidemiolégica de DME atendiendo la

100% de los requerimientos |informacion obtenida del diagnéstico
mencionados de condiciones de salud, perfil
sociodemografico.
Actualizar el Programa de Riesgo

Socializar el programa con el
100% de los requerimientos
mencionados

Psicosocial atendiendo la informacion
obtenida del diagndstico de
condiciones de salud, perfil
sociodemografico y resultados de la
bateria de riesgo psicosocial.

Socializar el procedimiento con
el 100% de los requerimientos
mencionados

Socializar el procedimiento de
examenes médico-ocupacionales, el
cual incluya mecanismos de remision
de informacion para los responsables
de la ejecucibn de los mismos,
periodicidad de ejecucidn, notificacion
de los resultados y plan de accion de
ser necesario.
Ademas revision y aprobacion de
concepto para examenes meédico-
ocupacionales para contratistas.

Realizar los examenes medico
ocupacionales al 100% de la
planta de funcionarios

Llevar a cabo las evaluaciones
médicas ocupacionales para la planta
de funcionarios y comunicar por
escrito los resultados ylo
recomendaciones generadas por
estos.

Planificar
verificacion
funcionamiento del

los procesos de
del
Sistema

Para el proceso de auditoria de
la vigencia incluir en el proceso

de planeacion COPASST

Incluir en el proceso de planificacion
de las auditorias al COPASST.
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ACTIVIDADES SG-SST 2022

OBJETIVO DE CONTROL
DEL RIESGO

de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo SG-SST.

METAS

ACTIVIDAD

Hacer seguimiento y evaluacién
al 100% requisitos establecidos
en la Resolucién 0312/2019

Realizar el proceso de auditoria al SG-
SST

Documentar el informe SG-SST
para la Revision por la Alta
Direccion.

Elaborar el informe SG-SST para la
Revision por la Alta Direccion.

Definir los Indicadores del SG-
SST de acuerdo condiciones
de la entidad.

Dar continuidad al proceso de
medicion y seguimiento de
indicadores  atendiendo la
Resoluciébn 0312 de 2019 vy
Decreto 1072 de 2015.

Continuidad del proceso de medicién y
andlisis de los indicadores requeridos
en la Resolucion 0312 de 2019.
Disefiar las fichas técnicas de los
indicadores a medir.

Hacer seguimiento y
evaluacion de los indicadores
planteados

Hacer seguimiento y evaluacién
al 100% de los indicadores
planteados

Hacer el seguimiento y evaluacion a
los indicadores de acuerdo con el
desarrollo del SG-SST

Establecer las acciones
preventivas y correctivas con
base en los resultados del
Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el
Trabajo

Documentar el 100% de las
acciones correctivas,
preventivas y de mejora
definidas e implementar el 70%

de estas

Documentar e implementar las
acciones correctivas, preventivas y de
mejora definidas en el plan de accion
generado en la revisién por la Alta
Direccion y proceso de auditoria
interna.

Definir el proceso a seguir
para la gestion de las
Acciones Correctivas,
Preventivas y de Mejora.

Actualizar el Procedimiento para la
Gestion de Acciones Correctivas,
Preventivas y de Mejora.

Contemplar en el Procedimiento
para la Gestion de Acciones
Correctivas, Preventivas y de
Mejora el 100% de las entradas
que alimentan el proceso y

Socializar la  actualizacion  del
Procedimiento para la Gestién de
Acciones Correctivas, Preventivas y
de Mejora a las personas que
intervienen en el proceso.

definir la conducta a seguir para
Su gestion y cierre.

Actualizar y gestionar la matriz
Consolidado de Acciones Correctivas,
Preventivas y de Mejora atendiendo
los lineamientos definidos en el
procedimiento.

14. COMITES

Para lograr la implementacién de los planes y programas que conforman el Plan
Estratégico de Talento Humano, se han conformado algunos Comités, los cuales
soportan las fases de planeacion y ejecucion de los mismos, siendo la Direccién
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de Gestion Corporativa de la SDA, la instancia que realiza las actividades de
seguimiento y control al cumplimiento de sus funciones.

A continuacion, se describe el objetivo de cada uno de los comités, los cuales se
conformaron por resolucion de acuerdo con la normatividad vigente.

14.1. Comité de Convivencia Laboral

El Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) de la SDA,
incluye dentro de su gestibn el Comité de Convivencia Laboral, el cual
representa una medida preventiva de acosolaboral y protege a los trabajadores
contra los riesgos psicosociales que afectan la salud del personal en su lugar
de trabajo. EIl periodo del Comité de Convivencia Laboral serd del 13 de
noviembre de 2021 al 12 de noviembre de 2023 (Resolucién SDA No. 04294 de
2021) y estara integrado por los siguientes funcionarios:

REPRESENTANTE PRINCIPAL SUPLENTE
Jefe de la Oficina de Subdirector de Politicas y
ADMINISTRACION Part|C|paC|on,EducaC|on Plangs
y Localidades Ambientales
Asesor de Despacho. Subdirector de Silvicultura,
Flora yFauna
Silvestre

14.2. Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo — COPASST

El Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo — COPASST, es un
organismo de promocion y vigilancia de las normas y reglamentos de Salud
Ocupacional dentro de la Entidad. Tiene la caracteristica de estar conformado
por igual nimero de representantes por parte de la administracion e igual
namero de representantes por parte de los trabajadores, de alli su denominacion
de paritario.

El periodo del COPASST ser& del 30 de enero de 2020 al 29 de enero de 2022
(Resolucion SDA No. 00272) y estara integrado por los siguientes funcionarios:

REPRESENTANTE PRINCIPAL SUPLENTE

Jefe de Oficina de
Participacion,
Educacion y
Localidades

Subdireccion Financiera
ADMINISTRACION
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REPRESENTANTE PRINCIPAL SUPLENTE
Subdirector de Calidad de Subdireccién de Politicas y
Aire,Auditiva y Planes
Visual Ambientales
Sonia Peralta Huertas Juan Carlos Roncancio
TRABAJADORES Chaves
José Hernan Garavito Fanny Cecilia Patifio
Calderén Salamanca

14.3.

14.4.

Brigada de Emergencias

Con la creacién del Comité Institucional de Gestion y Desempefio de la
Secretaria Distrital de Ambiente, uno de los Comités sustituidos fue el de
Emergencias - COE, concebido como el grupode alta direccion encargado de
fijar los lineamientos para el manejo de situaciones de emergencia y la
seleccidn de la brigada de emergencias.

Dicho esto, se definié el Procedimiento para la seleccion y conformacion del
Comité de Brigada de Emergencias, dando cumplimiento a la normativa legal
vigente en materia de prevencion, atencion y respuesta ante emergencias.

Comisién de Personal

De acuerdo con el articulo 16 de la Ley 909 de 2004, todos los organismos y
entidades reguladas por esta Ley debera existir una Comision de Personal,
conformada por dos representantes de la entidad u organismo designados por
el nominador o por quien haga sus veces y dos representantes de los empleados
qguienes deben ser de carrera administrativa y elegidos por votacion directa de
los empleados. En igual forma, se integraran Comisiones de Personal en cada
una de las dependencias regionales o seccionales de las entidades.

Las decisiones de la Comision se tomaran por mayoria absoluta. En caso de
empate se repetird nuevamente la votacién y en caso de persistir, este se
dirimira por el Jefe de Control Interno de la respectiva entidad.

Esta Comision se reunira por lo menos una vez al mes y sera convocada por
cualquiera de sus integrantes o por el jefe de personal de la entidad u organismo
0 quien haga sus veces, quien sera el secretario de la mismay llevara en estricto
orden y rigurosidad las Actas de las reuniones.

Funciones:

a) Velar porgue los procesos de seleccion para la provision de empleos
y de evaluacion del desempeiio se realicen conforme con lo
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b)

d)

f)

)}

h)

establecido en las normas y procedimientos legalesy reglamentarios
y con los lineamientos sefalados por la Comision Nacional del
Servicio Civil. Las citadas atribuciones se llevaran a cabo sin perjuicio
de las facultades de la Comision Nacional del Servicio Civil. Para el
efecto, la Comision de Personal debera elaborarlos informes y atender
las solicitudes que aquella requiera.

Resolver las reclamaciones que en materia de procesos de seleccion
y evaluacion del desempefio y encargo les sean atribuidas por el
procedimiento especial.

Solicitar a la Comision Nacional del Servicio Civil la exclusion de la
lista de elegibles de las personas que hubieren sido incluidas sin
reunir los requisitos exigidos en las respectivas convocatorias, o con
violacion de las leyes o reglamentos que regulan la carrera
administrativa. En el caso de no atenderse la solicitud, deberan
informar de esta situacién ala Comisién Nacional del Servicio Civil
para que adopte las medidas pertinentes.

Conocer, en primera instancia, de las reclamaciones que formulen los
empleados de carrera que hayan optado por el derecho preferencial
a ser vinculados, cuando se les supriman sus empleos, por considerar
gue han sido vulnerados sus derechos.

Conocer, en primera instancia, de las reclamaciones que presenten
los empleados por los efectos de las incorporaciones a las nuevas
plantas de personal de la entidad o por desmejoramiento de sus
condiciones laborales o por los encargos.

Velar porque los empleos se provean en el orden de prioridad
establecido en las normas legales y porque las listas de elegibles sean
utilizadas dentro de los principios de economia, celeridad y eficacia
de la funcién administrativa.

Velar porque en los procesos de seleccion se cumplan los
principios y reglas previstas enesta Ley.

Participar en la elaboracién del plan anual de formacion y
capacitacion y en el de estimulos yen su seguimiento.
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i)

Proponer en la respectiva entidad la formulacion de programas para
el diagnostico ymedicion del clima organizacional.

Las demas funciones que le sean atribuidas por la ley o el
reglamento.

El periodo de la Comision de Personal de la SDA sera del 9 de agosto de
2021 al 9 de agosto de 2022 (Resolucion 02435 de 2021) y estara integrada
por los siguientes funcionarios:

REPRESENTAN PRINCI SUPLENTE
TE PAL
Subdirector de Director de Planeacion
ADMINISTRACI Proyectos y y Sistemasde
ON Cooperacion Informacion
Internacional Ambiental

Subdirector de

Subdirector .
Ecourbanismo y

Financiero - :
Gestion Ambiental
Empresarial
Héctor Julio Maria Eugenia
EEABAJADOR Valbuena Coca Archila Soto
Sandra Tatyana José Alfredo
Bello Herrefo Rodriguez Higuera

15. FORMA DE EVALUAR EL TALENTO HUMANO

La Secretaria Distrital de Ambiente, cuenta con un sistema propio de evaluacion,
construido de manera mancomunada con los servidores publicos adscritos a la
Entidad., concebido como un proceso reflexivo y sistematico que requiere de
informacién tanto cualitativa como cuantitativa, abarcando tanto lo explicito como
lo implicito, rigiéndose por principios de validez, participacion y ética.

Por lo anterior, la evaluacién es una practica “relativamente” cotidiana que
pretende mejorar y potenciar el desarrollo personal de quienes lo realizan y de
guienes son evaluados.

Es por ello que la SECRETARIA DISTRITAL DE AMBIENTE, en cumplimiento de
la LEY (Art. 8 Acuerdo 17 de 2008), el cual se ha basado no solamente en las
Directrices emitidas por la CNSC, la Ley 909/2004, el Decreto 1227/2005, la
NTCGP 1000:2004, MECI, e investigaciones y procesos parecidos que se vienen
adelantando, se ha involucrado en el proceso, con las necesidades propias de la
entidad y la participacion de los funcionarios de la misma, para que el resultado
sea sobresaliente, éptimo, funcional y que se posicione como la herramienta de
gestién fundamental en el desarrollo del TALENTO HUMANO de la Secretaria
Distrital de Ambiente.
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La Evaluacién del desempefio es un proceso agil, dinamico y enriquecedor, en la
proyeccion de los compromisos laborales para el periodo correspondiente y seran
la base para llevar a cabo la evaluacién del desempefio de los funcionarios de
carrera administrativa y en periodo de prueba de la SECRETARIA DISTRITAL DE
AMBIENTE.

Igualmente, existen los Acuerdos de Gestion entendidos como el establecimiento
de unarelacion escrita y firmada entre el superior jerarquico y el respectivo gerente
publico, con el fin de establecer los compromisos y resultados frente a la vision,
mision y objetivos del organismo; se pacta por un periodo determinado.

Son Gerentes Publicos segun el articulo 47 de la Ley 909 de 2004, los que
conllevan un ejercicio de responsabilidad directiva en la administracion publica de
la Rama Ejecutiva del Orden Nacional y Territorial, y que dirigen las acciones
estratégicas y coordinan la Optima ejecucion de las metas, permitiendo el
cumplimiento del Plan Estratégico de cada entidad.

En consecuencia, para cada vigencia se suscriben los acuerdos de gestion mas
tardar el 15 de febrero de cada afio, a los cuales se les hace el correspondiente
seguimiento, y se evaltan al terminar el periodo, como una forma de impulsar por
parte de los Gerentes Publicos, el cumplimiento de los programas y proyectos de
la Entidad, las correspondientes metas institucionales y por ende a la misién y
vision de la SDA.

16. SEGUIMIENTO Y MEDICION

La Secretaria Distrital de Ambiente, acorde con los lineamientos establecidos,
estipula las siguientes herramientas para facilitar la implementacion y el
seguimiento al Plan Estratégico de Talento Humano:

1 Formulario Unico de Reporte de Avance de Gestion — FURAG
1 Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG

[1 Plan de Adecuacion y Sostenibilidad del Modelo Integrado de Planeaciéon y
Gestion - MIPG

1 Auditorias de gestion y de calidad

1 Sistema de Informacion Distrital del Empleo y la Administracion Publica —
SIDEAP

[1 Indicadores de Gestion

1 Instructivo de Evaluacion del desempefio del sistema propio adoptado por la
SDA.
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