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1.

2.

INTRODUCCION

La Planeacion estratégica de Talento Humano es el proceso mediante el cual las entidades, en
funcién de sus objetivos, proyectan y suplen sus necesidades de personal y definen los planes y
programas de gestién 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 la gestién de las unidades de personal, fomentando el desarrollo permanente de los
servidores publicos durante su vida laboral en la entidad.

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.

MARCO CONCEPTUAL DE LA PLANEACION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

2.1. Modelo Integrado de Gestidn Estratégica del Recurso Humano

El Modelo Integrado de Gestién Estratégica del Recurso Humano, es un sistema integrado de
gestién, cuya finalidad es la adecuacion de las personas a la estrategia institucional (Longo, 2002.
pag. 13.). El éxito de este modelo esta en la articulacidon con el Direccionamiento Estratégico de la
Entidad (misién, vision, objetivos institucionales, planes, programas y proyectos); el cual consta de
lo siguiente:
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Figura No. 1. Modelo Integrado de Gestién Estratégica del Recurso Humano.
Adaptado de Serlavos, tomado de: (Longo, 2002 pag. 11).
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2.2. Subsistema de la Gestién del Talento Humano

Dando cumplimiento con la planeacién estratégica del Talento Humano, uno de los componentes
centrales es la Gestion del Recurso Humano, el cual se desarrolla a través de los siguientes

subsistemas:

SISTEMA INTEGRADO GESTION DE RECURSOS HUMANOS

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

3. NORMATIVIDAD

NORMA

DESCRIPCION

Constitucion Politica de Colombia de 1991 Articulos 52, 54, 57 y 70, concernientes a bienestar y estimulos.

Ley 909 de 2004

Ley 1064 de 2006

Ley 1952 de 2019

Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones.

Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de 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 Cédigo General Disciplinario, se
derogan la Ley 734 de 2002 y algunas disposiciones de la Ley
1474 de 2011, relacionadas con el derecho disciplinario.
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NORMA DESCRIPCION

Decreto Ley 1567 de 1998 Por el cual se crea el Sistema Nacional de Capacitacion y el

Decreto 2740 de 2001

Decreto 1572 de 1998

Decreto 770 de 2005

Decreto 1227 de 2005

Decreto 2539 de 2005

Decreto 4500 de 2005

Decreto 4665 de 2007

Decreto 3905 de 2009

Decreto 4567 de 2011

Decreto 2482 de 2012

Decreto 1785 de 2014

Decreto 1072 de 2015

Decreto 1083 de 2015

Decreto 894 de 2017

Sistema de Estimulos para los empleados del Estado.

Por el cual se adoptan las politicas de desarrollo administrativo y
se reglamenta el capitulo cuarto de la Ley 489 de 1998 en lo
referente al Sistema de Desarrollo Administrativo.

Por el cual se reglamenta la Ley 443 de 1998 y el Decreto - Ley
1567 de 1998.

Por el cual se establece el sistema de funciones y de requisitos
generales para los empleos publicos 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 parcialmente la Ley 909 de 2004 vy el
Decreto 1567 de 1998.

Por el cual se establecen las competencias laborales generales
para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de
las entidades a las cuales se aplican los Decretos-ley 770 y 785
del 2005.

Por el cual se reglamenta el articulo 24 de la Ley 443 de 1998 y la
Ley 909 de 2004.

Por el cual se adopta la actualizacion del Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion para los Servidores Publicos.

Por el cual se reglamenta la Ley 909 de 2004 y se dictan normas
en materia de carrera administrativa.

Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y
Decreto-ley 770 de 2005.

Por el cual se establecen los lineamientos generales para la
integracién de la planeacion y la gestion.

Por el cual se establecen las funciones y los requisitos generales
para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de
los organismos y entidades del orden nacional y se dictan otras
disposiciones.

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

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcion Pudblica.

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

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto
Unico Reglamentario del Sector Funciéon Publica, en lo

Decreto 1499 de 2017 relacionado con el Sistema de Gestion establecido en el articulo
133 de la Ley 1753 de 2015. Modelo Integrado de Planeacién y
Gestion — MIPG.

Por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes
Decreto 612 de 2018 institucionales y estratégicos al Plan de Accion por parte de las
entidades del Estado.

Por la cual se definen los Estandares Minimos del Sistema de

Resolucion 0312 de 2019 Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo - SGSST

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del
Acuerdo 137 de 2010 Desemperio Laboral de los Servidores de Carrera Administrativa y
en Periodo de Prueba.

Por el cual se establecen los criterios técnicos y legales que
fundamentan el Sistema de Evaluacion del Desempefio Laboral

Acuerdo 138 de 2010 de los empleados de carrera y en periodo de prueba y se
determinan los elementos minimos para el desarrollo de Sistemas
de Evaluacion del Desempefio Laboral Propios.

Por el cual se establecen los elementos que le permiten a la
entidad crear una conciencia de control y un adecuado control de
los lineamientos y actividades tendientes al desarrollo del talento
humano, influyendo de manera profunda en su planeacion,
gestion de operaciones y en los procesos de mejoramiento
institucional, con base en el marco legal que le aplique a la
entidad.

Modelo Estandar de Control Interno MECI
1000-2005

Lineamientos distritales para establecer los Programas de

Directiva 001 de 2015 - DASCD . .
Bienestar e Incentivos.

Por el cual se entregan orientaciones en materia de capacitacion

Circular Externa No 100-010-2014, del DAFP . -
y formacion de los empleados publicos.

Guia para la Formulacién del Plan Institucional de Capacitacion - PIC — DAFP marzo de 2012, con base en
Proyectos 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 2012 — DAFP
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4. OBJETIVO GENERAL

Gestionar la vinculacion y administracion del personal de la entidad, encaminadas al cumplimiento de
normas legales y el fortalecimiento de las competencias, mejoramiento del clima organizacional,
bienestar, la seguridad y salud en el trabajo; promoviendo los valores y principios éticos, requeridos
para el desempefio del direccionamiento estratégico de la Secretaria Distrital de Ambiente.

5. OBJETIVOS ESPECIFICOS

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

e Administrar los procesos de talento humano, en sus componentes de planeacion, gestién y
desarrollo (seleccion de personal, permanencia y retiro del servicio).

e Orientar en la formulacion y ejecucion de politicas, planes, programas y estrategias de gestion y
proyeccioén del talento humano de la entidad.

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

e Coordinar y apoyar, en conjunto con la Oficina de Planeacién, el procedimiento relacionado con
los acuerdos de gestidén que suscriban los gerentes publicos de la entidad, de acuerdo con lo
previsto en la ley y los procedimientos internos.

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

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

e Fortalecer el clima organizacional de la entidad, asi como la prevencion y el manejo de los
riesgos laborales.

6. METODOLOGIA

Para la elaboracién del Plan Estratégico del Talento Humano de la Secretaria Distrital de Ambiente,
se siguieron los lineamientos establecidos en los Planes, Programas y Proyectos implementados en
la 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 seran ejecutados, fechas de ejecucion,
recursos requeridos y el presupuesto asignado.

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

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

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

Diagnosticar la Gestion Estratégica del Talento Humano: Se realizé a través del
levantamiento del diagnostico en el que se encuentra la gestién estratégica del talento humano
en la entidad. Para ello, se utilizé una de las herramientas fundamentales de la politica: la Matriz
de GETH, incorporada en el instrumento de autodiagndstico de MIPG, que contiene un inventario
de 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 identificd
su nivel de madurez, fortalezas y los aspectos a mejorar en dicha gestion.

Elaborar el Plan de Acciéon: Una vez identificado el nivel de madurez en el que se ubica el , 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, 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 gestién
para lograr acceder al siguiente nivel de madurez.

Implementar el Plan de Accion: 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 diagnéstico, siempre con el objetivo de
mejorar la GETH.

Evaluar la Gestion: 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 evolucion de MIPG: el FURAG. Mediante
este instrumento se evaluard, 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.
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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 permitan
el 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 implementacién de acciones que permitan la provision de cargos de carrera y otras
formas de vinculacién 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 gestién del
conocimiento, mediante la generacién de planes y programas de induccién, reinduccion, capacitacion,
bienestar, incentivos y seguridad y salud en el trabajo, como integradores de la politica para la gestion
del talento humano, consolidando un entorno de condiciones propicias para la satisfaccion de 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 142 empleos, los cuales se
encuentran distribuidos en los siguientes niveles:
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2 . NUMERO DE
DENOMINACION DEL EMPLEO CODIGO GRADO CARGOS
NIVEL DIRECTIVO
Secretario de Despacho 020 09 1
Subsecretario de Despacho 045 08 1
Director Técnico 009 07 5
Subdirector 068 04 10
Jefe de Oficina 006 05 1
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
Auxiliar de Servicios Generales 470 07 1
Conductor 480 15 1
Conductor 480 13 10
TOTAL 142
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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
gestién del talento humano como una estrategia organizacional.

Objetivos Especificos

a) Definir la forma de provisién 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 que
se 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 que permita
cubrir las necesidades de la entidad en lo que respecta al recurso humano.

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

Metodologia de Provision

El Plan Anual de Vacantes, se desarrollara teniendo en cuenta lo dispuesto en la ley 909 de 2004, el
Decreto 1083 de 2015, y deméas normatividad aplicable.

El Area de Talento Humano, identificara los primeros 10 dias habiles del cada afio, los cargos
vacantes y actualizara cada vez que ocurra una vacancia definitiva o temporal de los empleos, y se
llevara dicha informacién en 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 demas
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 y el
procedimiento establecido en la ley 909 de 2004 y otras disposiciones.

10
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10. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC

El Plan Institucional de Capacitacion (PIC) es un instrumento de gestién educativa estratégica. Esta
gestién se propone de forma integral, involucrando aspectos pedagdgicos y operativos marchando
de manera coherente, articulada y planificada.

Los resultados generados del diagnéstico de necesidades de capacitacién realizado a los
funcionarios de la Secretaria Distrital de Ambiente, permite identificar las competencias que se
deben fortalecer, mejorar o actualizarse en cada una de las actividades desarrolladas propias de las
funciones ejecutadas por los servidores, todas éstas enfocadas en las dimensiones del SABER
(conocimientos especificos), HACER (habilidades) y del SER (actitudes).

La Secretaria Distrital de Ambiente para la vigencia 2020, 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:

Objetivos Estratégicos:

a) Involucrar las mejores practicas para la gestion de la formacién, capacitacién y entrenamiento,
para fortalecer las competencias y capacidades de los Servidores de forma tal, que les permita
tomar decisiones acertadas que aumenten la confianza y el reconocimiento por parte de los
ciudadanos.

b) Desarrollar en los Servidores las capacidades orientadas al mejoramiento continuo que,
mediante programas de formacién, permitan a la entidad ser un punto de referencia para el
entorno social y fortalecer la gestién publica.

c) Fortalecer los procesos de formacion y capacitacién, para que a partir de la toma de decisiones y
la implementacion de politicas publicas se genere la satisfaccién del ciudadano.

Objetivos de Gestidn:

a) Contribuir al mejoramiento institucional fortaleciendo las competencias laborales, conocimientos,
habilidades de formacién y capacitacion expresadas por los servidores en la detecciéon de
necesidades, promoviendo el desarrollo integral de los servidores.

b) Formar a los participantes en temas que fortalezcan los conocimientos para prevenir los
impactos ambientales negativos en la comunidad.

¢) Iniciar al servidor en su integracidon a 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.

d) Reorientar la integracion del empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios
producidos en el estado y sus funciones, al interior de la entidad, en la dependencia donde
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labora, en el puesto de trabajo y al proceso que alimenta; facilitando con ello un mayor sentido
de pertenencia e identidad de los servidores con respecto a la Funcion Puablica por medio del
programa de REINDUCCION.

En la Secretaria Distrital de Ambiente el PIC se alinea con los objetivos estratégicos, los objetivos
de aprendizaje, articulados con los ejes tematicos planteados por el DAFP. Este planificar y actuar
con sentido significa ser explicitos en relacion con:

e Los propdsitos: para qué capacitar

e Los sujetos de aprendizaje: a quienes capacitamos y en qué contexto (dénde)
e El contenido de la accién: en qué capacitamos

e Los medios y metodologias: como capacitamos

e Las maneras de valorar la efectividad: como evaluar nuestra capacitaciéon

La Direccion de Gestion Corporativa tiene establecido en su plan de contratacién 2020, un
presupuesto aprobado por la Secretaria Distrital de Hacienda en su rubro capacitacion, por el valor
disponible para esta vigencia de CINCUENTA Y DOS MILLONES TRESCIENTOS QUINCE MIL
PESOS M/CTE ($ 52.315.000).

Las acciones formativas definidas en las necesidades identificadas priorizadas para la vigencia
2020, se llevardn a cabo con rubro presupuestal de Capacitacién o capacitaciones programadas
internas o externas. Es de aclarar que el cronograma puede variar en su desarrollo, tiempo,
cantidad y/o realizacion.

FECHA

TEMA OBJETIVO ESTIMADA

Aportar a los participantes técnicas para fortalecer el
trabajo en equipo, responsabilidad, corresponsabilidad
y generar habilidades de comunicacion asertiva, que abril

TRABAJO EN EQUIPO Y
COMUNICACION

RN ermitan prevenir, mediar resolver conflictos en
NEGOCIACION permitan p ’ y
relaciones interpersonales.
Conocer las herramientas y desarrollar las habilidades
OFIMATICA necesarias para gestionar tareas en los diferentes junio

programas informaticos que faciliten la optimizacion
del tiempo en el trabajo diario.

Proporcionar a los participantes nuevos mecanismos,
INNOVACION técnicas o conocimientos necesarias para el desarrollo septiembre
eficaz y eficiente de sus labores.

Aplicar conceptos, legislacion, normas técnicas y
métodos para desarrollar la gestion documental en la abril
entidad, de acuerdo con las practicas actuales.

GESTION
DOCUMENTAL
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ORTOGRAFIA P correc P y y
presentacion de informes.
Aportar a los participantes, formacién en temas
especificos de técnicas de eco-urbanismo vy
GESTION AMBIENTAL | construccién sostenible para fortalecer sus habilidades noviembre
de aplicacion de conocimientos en las actividades
laborales misionales.
Lograr potenciar las cualidades individuales y
desarrollar destrezas en los lideres para que sean
LIDERAZGO . . . P q agosto
impulsores de ideas innovadoras y por lo tanto
generadoras de valor.
uaNEIODE | oreer 8 gt cadors g e e
INDICADORES ¥ gficiencia real ara aborda,r Fl)mtos?nlébiles fuertes agosto
ANALISIS DE DATOS 1 realy’p b y
de la entidad.
Identificar nuestras emociones y las de los demas.
INTELIGENCIA Ser capaces de detectar de qué forma expresamos mavo
EMOCIONAL cada una de nuestras emociones y aprender a y
controlarlas.
Suministrar  herramientas que permita a los
polDADES PP MU S O S
GERENCIALES AS P M gen, & :
como detectar y manejar los conflictos y ser mas
competentes en su rol.
NORMAS ISO- SISTEMA Asegurar la implementacion, cumplimiento vy
INTEGRADO DE resultados esperados de los planes y oportunidades junio
GESTION de mejora.
PROGRAMACION lraﬁl:frorn?acilcf)): T::(I)Cr:z;dn;estraigs e;e pr(r)(;:cej;s . octubre
NEUROLINGUISTICA . P P y
metodologias de PNL.
Brindar conocimientos que proporcionen en los
PLANEACION participantes visualizar de manera mas objetiva y noviembre
ESTRTEGICA estratégica la toma de decisiones determinantes para
la misionalidad de cada rol.
Aportar a los participantes, formacion en temas
GERENCIADE  [ETECIS 1 Sestin 8 Poecs SR PITI e
PROYECTOS ) J

conocimientos en las actividades laborales misionales
propias de esta actividad.
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11. PLAN INSTITUCIONAL DE ESTIMULOS

El Plan Institucional de Estimulos de la Secretaria Distrital de Ambiente estd conformado por el
Programa Institucional de Bienestar y el Programa Institucional de Incentivos, en concordancia con
la 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, mitigar
los riesgos psicosociales, promover el trabajo en equipo, mejorar la comunicacion, asi como el
mejoramiento del Clima Organizacional y el mejoramiento del nivel de vida de los servidores y el de
sus familias.

La Direccion de Gestion Corporativa, desde el area de Bienestar durante los meses de noviembre,
diciembre de 2019 y enero de 2020 aplicé 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 2020.

En la construccion de los programas de Bienestar e Incentivos para la vigencia 2020 de la Entidad,
se tuvo en cuenta ademas del Diagnéstico de Necesidades de Bienestar e Incentivos el tipo de
poblacién objeto a la cual van dirigidas las actividades de estos programas.

La encuesta se dirigié a todos los funcionarios de la Secretaria Distrital de Ambiente. El total de la
Poblacién fue de 133 funcionarios, entre ellos de Carrera Administrativa, Libre nombramiento y
remocion y Provisionales. De esta Poblacion 84 funcionarios contestaron la encuesta,
correspondiente al 63%.

Presupuesto

PROGRAMAS AREAS ACTIVIDADES PRESUPUESTO

Deportivos, Recreativos y Vacacionales

Artisticos y Culturales

PROTECCION Y Capacitacion Informal
SERVICIOS
PROGRAMA SOCIALES Promocién y Prevencion de la Salud
INSTITUCIONAL $ 81.043.00
DE BIENESTAR Actividades Sociales

Promocion de Programas de Vivienda

CALIDAD DE VIDA Programa de Pre pensionados
LABORAL Clima Laboral
Reconocimiento Funcionarios Nivel Sobresaliente y Excelencia $ 40.000.000
PROGRAMA Subsidio Educativo para los Funcionarios $ 7.000.000
INSTITUCIONAL . . .
DE INCENTIVOS Mejore§ Equipos de Trabajo
Primer Puesto $ 4.000.000 $ 6.000.000

Segundo Puesto $ 2.000.000
TOTAL PRESUPUESTO VIGENCIA 2020 $ 134.043.000

14




ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTAD.C.

GESTION DE TALENTO HUMANO

BOGOTA Plan Estratégico de Talento Humano 2020

Secretaria de Ambiente Cédigo: PA01-PLO1 Version: 3

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

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

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

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

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

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

Areas de Intervencién

El Programa de Bienestar Social 2020 de la SDA, esta enmarcado dentro de 2 grandes areas
a intervenir a través del desarrollo de actividades planteadas a partir del Diagnostico de
Necesidades de Bienestar e Incentivos.

a)

Area de Proteccion y Servicios Sociales

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, recreacién y Cultura.

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.

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.
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iii. Capacitacion 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 Prevencion de la Salud
Proporcionar a los servidores diferentes alternativas de aprovechamiento de los servicios
de seguridad social y Bienestar laboral proporcionando a los servidores hébitos de vida
saludable.
Se basa en la gestién de riesgos en salud, y especialmente en su autocuidado, por esto,
en los programas de Promociéon y Prevencidon encontrarda aquellas acciones y
procedimientos integrales, orientados a fortalecer y desarrollar habilidades para
mantener y mejorar su salud y la de su familia.

vi. Programa de Vivienda
Cuyo objetivo es Gestionar y Difundir la Prestacién de servicios por parte de terceros que
generen beneficios a los Servidores.

b) Area de Calidad de Vida Laboral

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.”

Programa de Pre-Pensionados

Preparar a los Servidores de la SDA que estén préximos a cumplir los requisitos
establecidos para ser beneficiarios de la pensién, segun lo establecido en el articulo 262
de la ley 100 de 1993, asi mismo el Decreto Ley 1227 de 2005 articulo 75, numeral 3.

Por otra parte, el objetivo de las actividades a desarrollar de este programa, van
encaminadas a facilitar la adaptaciéon y la creacion de un proyecto nuevo de vida,
teniendo en cuenta factores motivacionales, Formativos y normativos.

Clima Laboral

Continuar realizando intervencién y realizar para la presente vigencia la aplicacion del
instrumento disefiado por el Departamento Administrativo de Servicio. Por lo tanto, la
intervencion se sigue realizando para fortalecer o mejorar los siguientes aspectos:
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11.2.

» Es necesario fortalecer la estrategia orientada al bienestar, reconocimiento,
desarrollo y cuidado de los servidores, a su mejoramiento de calidad de vida y el
de sus familias.

» La percepcion que tiene que ver con la Articulacién (Conexiéon entre las
diferentes areas) se requiere ser fortalecida con el fin de poder trabajar en
entender que los resultados son consecuencia de todos.

» Uno de los principales focos a trabajar es el de liderazgo. Ellos son los que
conectan las diferentes estrategias de la entidad con los equipos de trabajo.

La Intervencion se realizara a través de talleres vivenciales que generen compromiso y amor
por la entidad, basado en la transformacion de quienes somos, para crear nuevos resultados
gque impacten y posicionen a la Secretaria Distrital de Ambiente como una entidad que lidera
la Sostenibilidad Ambiental en la ciudad.

Programa Institucional de Incentivos

El Plan de Incentivos estd destinado, segun el Decreto 1227 de 2005 y el Decreto 1083 de
2015, para crear condiciones favorables de trabajo y a reconocer los desempefios en el nivel
de excelencia individual de los empleados, en cada uno de los niveles jerarquicos y al mejor
empleado de la entidad, asi como los equipos de trabajo que se inscriban y desarrollen un
proyecto que la beneficie, dandoles valor agregado a la gestién y al desempefio que adelanta
cotidianamente.

Los requisitos que se deben reunir para que los funcionarios accedan o aspiren a la
postulacion 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 la
fecha de postulacion o durante el proceso de seleccion.

» Acreditar nivel sobresaliente en la evaluacion del desempefio en firme, correspondiente al
afio inmediatamente anterior a la fecha de postulacion.

Incentivos No Pecuniarios a reconocer son:

» A los 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 otorgard tres (3) dias
consecutivos remunerados dentro de la vigencia 2020 y una placa de reconocimiento.
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= A los mejores funcionarios por cada nivel jerarquico, se les otorgara dos (2) dias
consecutivos remunerados dentro de la vigencia 2020 y una placa de reconocimiento.

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

= Reconocer a los funcionarios de carrera administrativa que tengan nivel sobresaliente
en la calificacion definitiva de la evaluacion del desempefio laboral correspondiente al
periodo 2019 - 2020, se le hara un reconocimiento a la hoja de vida.

Tipos de los Incentivos Vigencia 2020

ACTIVIDAD OBSERVACIONES
[ ]

Reconocimiento a los mejores servidores segun
niveles: profesional, técnico y asistencial.
e Reconocimiento al mejor servidor de la entidad.

Mejor Servidor de la Entidad y
Mejor Servidor por Niveles

e Reconocimiento a los servidores con calificacion
sobresaliente en la Evaluacion del Desempefio 2019-
2020.

e Reconocimiento a la Hoja de Vida.

Reconocimiento a Nivel
Sobresaliente en Evaluacion
del Desempefio

Subsidio Educativo e Se realizara una (1) convocatoria al afio

e Convocar a las diferentes dependencias o areas de
trabajo de la entidad para que postulen proyectos
institucionales desarrollados por equipos de trabajo,
en el que se resalte el Impacto y la innovacion.

Equipos de Trabajo

12. PROGRAMA DE INDUCCION Y REINDUCCION
El programa de Induccién tiene por objeto facilitar y fortalecer la integracion del Servidor a la Cultura
Organizacional, 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 Direccién de Gestion Corporativa, que inicia cuando
el area de talento humano vincula un nuevo funcionario y una vez surten todo el proceso de
posesién, informa al area de bienestar y capacitacion, para incluirlo en las etapas de induccién.

a) Induccién General

Se entregara un link o cartilla digital, que se le mostrara al funcionario y que le servira 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 el
recibido de la misma a través de un formato creado para tener copia en su hoja de vida.
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b)

c)

d)

Induccion al Puesto de Trabajo

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

Para esta etapa, la Direccibn de Gestion Corporativa credé el formato de Induccién 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, informacién detallada sobre los procesos en los que se espera que incida el servidor
acompafiado de la documentacion pertinente. Asi mismo, es necesario precisar el &mbito de
accion y la responsabilidad de su papel en el &rea en la cual se desempenfara.

Asi mismo, es necesario precisar el ambito de accion y la responsabilidad de su papel en el area
en la cual se desempefiara. En el puesto de trabajo el jefe inmediato sera quien dara o asignara
un funcionario del area correspondiente, para que le brinde la informacién 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.

Induccién/ Reinduccién Sector Publico

Adicionalmente y siguiendo los lineamientos de la Circular 24 de 2017, el Departamento de
Servicio Civil Distrital “DASCD inicia su programacion de formacién y capacitacion virtual con el
curso: Ingreso al servicio publico: Induccién y reinduccion, este curso estard 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
induccion con oportunidad a los servidores que ingresan al servicio publico y adicionalmente
permite la actualizacién 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 Resolucion 390 de 2017 mediante la cual se actualiza el
Plan Nacional de Formacion y Capacitacion. Esta herramienta de capacitacion virtual permitira
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.

Reinduccién

Esté& dirigido a reorientar la integracién del empleado a la cultura organizacional en virtud de los
cambios o 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 divulgacion de la Entidad.
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13. PLAN ANUAL DE TRABAJO DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Para la vigencia 2020 se han establecido las actividades de acuerdo con el ciclo PHVA y teniendo
en cuenta los resultados obtenidos de la evaluacion de estandares minimos (Resolucion 0312 de
2019) y los hallazgos de auditorias internas y externas.

PLANEAR

RECURSOS

GESTION
INTEGRAL DEL
SISTEMA

Definir  los roles vy
responsabilidades de
todos los funcionarios y/o
contratistas de la Entidad,
frente al SGSST.

Conformar el  Comité
Paritario de Seguridad en
Salud en el Trabajo
(vigencia 2020 — 2022).

Capacitar el nuevo
Copasst de la entidad.

Establecer y ejecutar las
actividades definidas para
la realizacion de la semana
de la seguridad y salud en
el trabajo en la SDA.

Garantizar el conocimiento
y cumplimiento para el
mejoramiento continuo del
desempenfio en seguridad y
salud en el trabajo.

Realizar evaluacion inicial
del Sistema de Gestién en
SST.

Revisar y actualizar el
procedimiento aspectos de

Definir y socializar los
roles y responsabilidades
de los servidores de la
Entidad en SST.

Realizar inscripcion,
votacion, eleccion y acto
administrativo de
conformacion del
COPASST para la
vigencia 2020 — 2022.
Capacitacion basica en
funciones y
responsabilidades.
Convocar a las

instituciones a participar
en las actividades de la
Semana de la Seguridad y
Salud en el trabajo en la
SDA.

Revisar y/o actualizar,
aprobar y firmar la Politica
de Seguridad y Salud en
el Trabajo y los objetivos
del SG-SST en el SIG.
Socializar la Politica del
SG-SST vy los objetivos del

SG-SST a todos los
servidores.

Aplicar la  evaluacién
inicial (linea basal) para
realizar un diagndstico
inicial del avance en

seguridad y salud en el
trabajo de acuerdo a la
Resolucién 0312 de 2019.
Revisar, actualizar vy
aprobar el procedimiento

marzo

enero

febrero

abril

febrero

marzo

enero

mayo
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SST para la identificacion, | “Estructuracion de
evaluacion y seleccion de | estudios previos
proveedores y contratistas. | modalidad contratacién
directa” (126PA04-PR33).
Solicitar, consolidar vy
presentar informe de
Realizar la rendicion de gestion de cada uno de
cuentas del SG-SST, a los comités (Copasst, -
: . . diciembre
todos los servidores de la Convivencia Laboral vy
SDA. Brigada de Emergencia) a
los servidores de la
Entidad.
Revisar, actualizar vy
aprobar el procedimiento
“Identificacion de
Identificar y evaluar los | requisitos legales
requisitos legales en SG- | aplicables en SG-SST” febrero
SST y de otra indole, | (126PA01-PR39).
aplicables a la entidad. Revisar y actualizar Ila
matriz de requisitos
legales aplicables en SG-
SST.
Identificar los aspectos que
permitan evaluar el | Revisar, actualizar vy
impacto sobre la SST que | aprobar el procedimiento mayo
se puedan generar por | “Gestion del Cambio”
cambios internos 0 | (126PG01-PR19).
externos.
Propender por el Revision y actualizacion mar_m
mejoramiento continuo del del SG-SST (Matriz de JL.mIO
SG-SST. mejoras). se_ppembre
diciembre
Dar continuidad a la
implementacion de los
programas de intervencion febrero a
de Riesgo Quimico, diciembre
Gestionar controlar Ios Proteccion Contra Caidas
GESTIONDE "0 0 yﬁiesgos tongan Y Ordeny Aseo.
HACER PELIGROS Y la potencialidad de causar Mantener actualizada la
RIESGOS . matriz de Peligros de la abril a junio
accidentes laborales. .
entidad.
Realizar inspeccion de marzo
seguridad  (locativa vy junio
equipos para atencion de septiembre
emergencia). diciembre
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GESTION DE LA

SALUD

GESTION DE

AMENAZAS

Dar induccion en
seguridad y salud en el
trabajo al personal nuevo
gue ingrese a la entidad.
Actualizar Mediciones
ambientales posterior a
intervencién del factor de
riesgo higiénico.
Implementacion del
programa para promover
en los servidores Estilos
de Vida y Entornos
Saludable.

Elaborar, aprobar y
socializar el Programa de
Estilos de Vida y Entorno
Saludable.

Dar continuidad a la
Intervencién del PVE por
Riesgo Biomecanico como
riesgos prioritarios.
(Inspecciones
ergondémicas,
capacitaciones,

Inspeccién teletrabajo,
Base de datos,
Actualizacion Linea Basal,
Matriz de mejoras, pausas
saludables)

Gestionar y controlar los : :
Realizar las evaluaciones

peligros y riesgos que

médicas ocupacionales
puedan afectar la salud y .
. periédicas.
tengan la potencialidad de Y .
Revision informe de
causar enfermedades -
condiciones de salud.
laborales. . i
Investigar los incidentes,
accidentes y
enfermedades laborales.
Medir y analizar los
indices de severidad,
frecuencia y mortalidad de
los AT durante la vigencia.
Medir y analizar los
indices de prevalencia e
incidencia de las
enfermedades laborales
durante la vigencia.
Revisar y Actualizar el | Revisar, actualizar,
Plan de Emergencias de la | aprobar y socializar el

SDA. Plan de Emergencias de

abril

julio

febrero

febrero a
diciembre

septiembre

abril

enero a
diciembre

enero a
diciembre

marzo
junio
septiembre

diciembre

agosto
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la Entidad (Todas las
Sedes).
Preparacion y realizacion
del Simulacro de octubre
Emergencias.
Verificar el cumplimiento
Realizar Auditoria interna | de los requisitos
al SG-SST de acuerdo con | establecidos en el Decreto noviembre
VERIFICACION | la normatividad vigente. 1072 de 2015 (Ar.
VERIFICAR DEL 2.2.4.6.30).
SG-SST Presentar el informe de
Revision por la Alta ejecucion del SG.SST, -
. . diciembre
Direccion. con las novedades de la
vigencia.
Establecer planes de
mejoramiento de acuerdo
con los hallazgos
encontrados durante las
supervisiones, Implementar acciones marzo
ACTUAR | MEJORAMIENTO inspc_ecc_iones, medicion de | preventivas y/o correctivas jL_mio
los indicadores, resultado | de acuerdo con los septiembre
de investigacion de | hallazgos evidenciados. diciembre
accidentes, incidentes vy
enfermedades laborales y
recomendaciones de entes
externos.
14. COMITES

Para lograr la implementacion de los planes y programas que conforman el Plan Estratégico de
Talento Humano, se han conformado los siguientes comités, los cuales soportan las fases de
planeacién y ejecucion de los mismos, siendo la Direccion de Gestion Corporativa de la SDA quien
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 Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) de la SDA incluye dentro de
su gestion el Comité de Convivencia Laboral, el cual representa una medida preventiva de acoso
laboral y protege a los trabajadores contra los riesgos psicosociales que afectan la salud del
personal en su lugar de trabajo.
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El periodo del Comité de Convivencia Laboral sera del 30 de octubre de 2019 al 29 de octubre de
2021 (Resolucion SDA No. 03019 de 2019) y estaré integrado por los siguientes funcionarios:

REPRESENTANTE PRINCIPAL SUPLENTE
Jefe de la Oficina de Participaciéon, = Subdirector de Politicas y Planes
Educacion y Localidades Ambientales
i Subdirector de Proyectos y Subdirector de Silvicultura, Flora 'y
ADMINISTRACION Cooperacion Internacional Fauna Silvestre
Judith Lorena Medina Araque Maria Teresa Lizarazo Ramirez
Maria Carmenza Giraldo Salazar Hernando Reyes Delgado

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 nimero de representantes por parte de los trabajadores, de alli su
denominacién de paritario.

El periodo del COPASST sera 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

. A . Jefe de Oficina de Participacion,
Subdireccién Financiera ., .
Educacioén y Localidades

ADMINISTRACION
Subdirector de Calidad de Aire, Subdireccién de Politicas y Planes

Auditiva y Visual Ambientales

Sonia Peralta Huertas Juan Carlos Roncancio Chaves

TRABAJADORES
José Hernan Garavito Calderon Fanny Cecilia Patifio Salamanca

Brigada de Emergencias

Con la creacién del Comité Institucional de Gestién y Desempefio de la Secretaria Distrital de
Ambiente, uno de los comités sustituidos fue el de Emergencias - COE, concebido como el grupo
de alta direccién encargado de fijar los lineamientos para el manejo de situaciones de
emergencia y la seleccién de la brigada de emergencias.
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Por lo tanto, se determina y establece el procedimiento para la seleccion del comandante de
brigada (cuando sea necesario), la responsabilidad, conformacion y seleccién de la brigada de
emergencias, principios, requisitos y responsabilidad de los brigadistas y funciones de las
brigadas (anexo que se incorpora y forma parte integral de la Resolucién SDA No. 0915 de
2019).

La Brigada de Emergencias de la Entidad, debe contar con tres frentes de trabajo a saber:
e Brigada de prevencién y control de incendios
e Brigada de evacuacion

e Brigada de Primeros Auxilios

Para la seleccién de futuros brigadistas, distintos a los actuales, el Comité Institucional de
Gestion y desempefio de la Entidad actuara con base en el documento “Perfil del Brigadista de
Emergencia” de la Secretaria Distrital de Ambiente, teniendo en cuenta los siguientes pasos:

Campafia de Sensibilizacion
Convocatoria

Inscripciones

Evaluacion Médica y Psicolégica
Prueba de Conocimientos

Seleccion de Brigadistas

Socializacion de los nuevos Brigadistas

Puesta en marcha de los nuevos Brigadistas

© © N o g~ w NP

Socializacion plan de actividades

El listado de brigadistas seleccionados por el Comité Institucional de Gestion y Desempenio, y los
ya existentes, se dard a conocer a la SDA a través de la pagina web de la Entidad y demas
medios a su alcance.

Comision de Personal

De acuerdo con el articulo 16 de la Ley 909 de 2004, todos los organismos y entidades
reguladas por esta Ley deberd existir una Comisiébn 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 quienes deben ser de carrera administrativa y
elegidos por votacion directa de los empleados. En igual forma, se integrardn Comisiones de
Personal en cada una de las dependencias regionales o seccionales de las entidades.

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

Funciones:

a)

b)

c)

d)

e)

f)

9)

h)

Velar porque los procesos de seleccién para la provision de empleos y de evaluacion del
desempefio se realicen conforme con lo establecido en las normas y procedimientos legales
y reglamentarios y con los lineamientos sefialados por la Comisién Nacional del Servicio
Civil. Las citadas atribuciones se llevaran a cabo sin perjuicio de las facultades de la
Comisién Nacional del Servicio Civil. Para el efecto, la Comision de Personal debera elaborar
los informes y atender las solicitudes que aquella requiera.

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

Solicitar a la Comision Nacional del Servicio Civil la exclusién 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 situacion a
la 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 que 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 funciéon administrativa.

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

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

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

Las demds funciones que le sean atribuidas por la ley o el reglamento.
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El periodo de la Comision de Personal de la SDA sera del 30 de julio de 2019 al 29 de julio de
2021 y estara integrada por los siguientes funcionarios:

REPRESENTANTE PRINCIPAL SUPLENTE
Subdirector de Proyectos y Director de Planeacion y Sistemas
Cooperacion Internacional de Informacién Ambiental

ADMINISTRACION
Subdirector de Ecourbanismo y

Subdirector Financiero - : .
Gestion Ambiental Empresarial

Monica Ceferino Giraldo John Alexander Real Castillo
TRABAJADORES .
Lucas Alvarez Méndez Jairo Jaramillo Zarate

15. SEGUIMIENTO Y MEDICION

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

» Formulario Unico de Reporte de Avance de Gestién — FURAG

» Modelo Estandar de Control Interno — MECI

» Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG

» Auditorias de gestién y de calidad

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

» Indicadores de Gestion

CONTROL DE CAMBIOS

Version Descripcién de la Modificacion Fecha

1 Adopcion Julio de 2018

Actualizacion de la normatividad, Planta de Personal de la
2 entidad, Planes Institucionales y Plan de Trabajo Anual Enero de 2019
de SG-SST para la vigencia 2019.

Actualizacién general del documento, normatividad,
3 planta de personal de la entidad, planes y programas Enero 31 de 2020
Institucionales y para la vigencia 2020.
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