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1.INTRODUCCION

Conforme al Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, la Gestion del Talento Humano
es la primera dimensién y el centro de este, considerando que los servidores publicos son lo mas
importante en la gestion del servicio publico, convirtiéndose en un factor critico de éxito para la
buena gestién de la entidad.

Teniendo en cuenta lo anterior se requiere que la Gestidén del Talento Humano sea estratégica,
por tanto, debe contar con un conjunto de “lineamientos, decisiones, practicas y métodos
adoptados y reconocidos por la entidad, para orientar y determinar el quehacer de las personas
gue la conforman, su aporte a la estrategia institucional, el logro de las metas estratégicas y los
resultados propuestos, su calidad de vida laboral y en general el aporte de cada persona al
cumplimiento de la planeacion institucional, tomando en cuenta las responsabilidades inherentes
a los cargos y las relaciones laborales que se generan en el gjercicio administrativo”.

Asi mismo, los lineamientos establecidos para la administracién del empleo publico contenidos
en las Leyes 909 de 2004; 1562 de 2012 y 1960 de 2019; asi como en los Decretos 1567 de
1998; 1227 de 2005; 1072 de 2015y el 1800 de 2019 y aquellos que los modifiquen, sefialan la
obligacién de las entidades publicas de disefiar, planear e implementar los sistemas de
estimulos, capacitacion, seguridad y salud en el trabajo, con el fin de:

- Elevar los niveles de €ficiencia, satisfaccion, desarrollo y bienestar de los empleados de
la UAESP en el desempefio de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los
resultados institucionales.

- Generar en los servidores publicos mayor capacidad de aprendizaje y de accién, en
funcién de lograr la eficiencia y la eficacia de la administracién, actuando para ello de
manera coordinada y con unidad de criterios.

- Anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y
salud en el trabajo de los servidores publicos y colaboradores.

Teniendo en cuenta lo anterior, la Unidad administrativa de Servicios Publicos, formula el
presente documento denominado “Plan Estratégico de Talento Humano 2020-2023", con el
objetivo de disefiar, planear e implementar los planes programas que contribuyan tanto con los
fines sefialados anteriormente, asi como con el cumplimiento de la Misién, Visién y objetivos de
la entidad, mediante la gestién integral del Talento Humano.

Es asi, como el Plan Estratégico de Talento Humano de la Unidad, se desarrolla mediante la
integracion de los siguientes planes:

1. Plan anual de empleos vacantes: Su formulacion se realizara al inicio de cada vigencia.

2. Plan de prevision de Recursos Humanos: Su formulacion se realizara al inicio de cada
vigencia.

3. Plan Institucional de Capacitacion: Podra formularse para el cuatrienio y su programacion
y seguimiento se realizara a través del cronograma anual de capacitacion.

4. Plan de Bienestar Social e Incentivos Institucionales: Podra formularse para el cuatrienio
y su programacion y seguimiento se realizara a través del cronograma anual de bienestar.

5. Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo: Su formulacion se realizara al
cierre de cada vigencia.

6. Plan de Gestion de Integridad. Su formulacion se realizara al inicio de cada vigencia.



Respecto al Plan anual de empleos vacantes; Plan de prevision de recursos humanos; Plan
institucional de capacitacion y Plan de bienestar social, tienen una poblacion de aplicabilidad e
impacto especifica conformada por los/as Servidores/as Publicos. Asi mismo, el Plan de Gestion
de Integridad y el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, impacta a dicha poblacién, siendo
extensivos a colaboradores y terceros, teniendo en cuenta las partes interesadas que interactian
de manera permanente y se puedan impactar con las acciones realizadas.

Por otro lado, teniendo en la plataforma estratégica de la Unidad, se plantea este plan, el cual se
articula especialmente con el siguiente objetivo estratégico:

e Fortalecimiento Institucional: Incrementar la efectividad de la Gestiébn Publica de la
UAESP, en el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, apoyada en
la innovacioén institucional, el cambio tecnoldgico, la toma de decisiones articulada a un
sistema integrado de informacion, con el fin de garantizar la prestacion de los servicios
publicos a su cargo con transparencia, integridad y calidad, logrando estandares mas
altos en dicha prestacion, atendiendo las necesidades de la ciudadania, el plan de
desarrollo y generando valor publico, en cumplimiento de la politica de austeridad en el
gasto y en coherencia con la defensa del interés publico.

Por otro lado, es preciso tener en cuenta que la gestion del Talento Humano se desarrolla a partir
de los siguientes componentes, los cuales son abordados en el Presente Plan Estratégico de
Talento Humano.
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Fuente:
https://www.serviciocivil.gov.co/portal/sites/default/files/Capacitaciones/Modelo_Integrado_Planeacion_Gestion_mipg.pdf

Cada uno de estos componentes (Ingreso; Desarrollo; Retiro), desarrollan acciones en el marco
de las categorias que se trataran en este Plan.



2. MARCO NORMATIVO

El presente plan se rige por las normas del orden territorial emitidas por el gobierno nacional que
en materia de la gestion de talento humano se expida.

Asi mismo, se tiene en cuenta las normas y directrices que emite la Alcaldia Mayor de Bogot4,
directamente o a través de sus entidades.

Es asi que este plan se articula con el nomograma, el cual contiene la normatividad que
fundamenta la implementacion de los planes, programas y procedimientos y actividades del
proceso gestion del talento humano de la Unidad.



3.CARACTERIZACION

La Unidad Administrativa Especial de Servicios Publicos, UAESP, es una entidad de orden distrital,
del sector descentralizado por servicios, de caracter eminentemente técnico y especializado,
con personeria juridica, autonomia administrativa y presupuestal y con patrimonio propio,
adscrita a la Secretaria Distrital del Habitat. Su objeto es garantizar la prestacion,
coordinacion, supervision y control de los servicios de recoleccion, transporte, disposicion
final, reciclaje y aprovechamiento de residuos soélidos; la limpieza de vias y areas publicas;
los servicios funerarios en la infraestructura del Distrito y del servicio de alumbrado publico
(el articulo 113 del Acuerdo numero 257 del 30 de noviembre de 2006).

3.1. MISION

Garantizar en el Distrito Capital la prestacion, coordinacion, supervision, gestion, monitoreo y
control de los servicios publicos de aseo en sus componentes (recoleccion, Barrido y Limpieza,
disposicién final, aprovechamiento de residuos soélidos), los residuos de construccion y
demolicién, los servicios funerarios, el servicio de alumbrado publico, defendiendo el caracter
publico de la infraestructura propiedad del Distrito, promoviendo la participacion ciudadana en la
gestion publica, mejorando la calidad de vida de sus ciudadanos y el cuidado del medio ambiente,
a través de la planeacion y modelacién de los servicios a cargo.

3.2. VISION

La Unidad Administrativa Especial de Servicios Publicos, en el 2024 sera una entidad lider a nivel
nacional en el manejo integral de residuos soélidos en torno a un modelo de economia circular
sostenible; la modernizacién del alumbrado publico y la prestacion de servicios funerarios en los
cementerios propiedad del Distrito, a través de ejercicios de participacion ciudadana, con enfoque
poblacional y diferencial en el marco de ciudad inteligente y Bogota-Region.

3.3. OBIJETIVOS ESTRATEGICOS

e Fortalecimiento Institucional

Incrementar la efectividad de la Gestion Publica de la UAESP, en el marco del Modelo Integrado
de Planeacién y Gestion, apoyada en la innovacion institucional, el cambio tecnologico, la toma
de decisiones articulada a un sistema integrado de informacion, con el fin de garantizar la
prestacion de los servicios publicos a su cargo con transparencia, integridad y calidad, logrando
estandares mas altos en dicha prestacion, atendiendo las necesidades de la ciudadania, el plan
de desarrollo y generando valor publico, en cumplimiento de la politica de austeridad en el gasto
y en coherencia con la defensa del interés publico.

e Participacion Ciudadana
Fomentar una cultura de participacion ciudadana incidente en la UAESP, a través de una

comunicacion transparente y de doble via, que inspire confianza, agregando valor a la gestion y
generando credibilidad en lo publico.



e Economia Circular en el Manejo Integral De Residuos

Generar un cambio del modelo lineal a un modelo de economia circular sostenible de la gestién
de los residuos sélidos que contemple la produccién y consumo responsable, la separacién en
la fuente, reutilizacion, reciclaje, aprovechamiento y su transformacion, orientado a dignificar la
laboral del reciclador y disminuir la disposicion final de residuos.

e Cultura Ciudadana

Promover cambios culturales en la gestién de residuos en relaciéon con los conocimientos, las
actitudes, los valores, las emociones y las practicas respecto al proceso, los actores y los
materiales en la gestién de residuos, desde el enfoque de Cultura Ciudadana; orientado a lograr
cambios voluntarios de comportamiento, para disminuir el impacto ambiental y aumentar el
aprovechamiento de residuos mediante como compramos, consumimos, generamos Yy nos
deshacemos de los residuos en el hogar, espacios sociales y el espacio publico.

e Gestion de Alumbrado Publico

Aumentar el nivel de seguridad en la ciudad mejorando las condiciones de iluminacion del
espacio publico, disminuir los costos ambientales y propiciar un ahorro en el consumo energético,
mediante la modernizacién tecnolégica, repotenciaciéon y/o expansion de las luminarias.

3.4. VALORES

Los valores adoptados por la entidad mediante la Resolucion No. 345 de 2018 son los siguientes,
y con cada uno de ellos se determina una linea de accién cotidiana para los servidores:

e Honestidad: Actlio siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis deberes con
transparencia y rectitud, y siempre favoreciendo el interés general.

o Respeto: Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas, con sus virtudes
y defectos, sin importar su labor, su procedencia, titulos o cualquier otra condicion.

e Compromiso: Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor publico y estoy en
disposicion permanente para comprender y resolver las necesidades de las personas con las
gue me relaciono en mis labores cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar.

¢ Diligencia: Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi cargo de
la mejor manera posible, con atencién, prontitud y eficiencia, para asi optimizar el uso de los
recursos del Estado.

e Justicia: Actuo con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con equidad,
igualdad y sin discriminacion.



3.5. PORTAFOLIO DE SERVICIOS

Modelo integral de prestacion de servicios de aseo

Garantes en la prestacion del servicio publico de aseo por parte de los
operadores del servicio: - Poda de arboles en espacio publico - Opcion tarifaria
de multiusuario - Barrido - Corte de césped - Recoleccion de residuos sdlidos
Servicios especiales (Recoleccion de colchones, animales muertos y muebles
en desuso)

Celebracién de acuerdo de pago por cartera pendiente en el pago el servicio
publico de aseo

Expedicion de carné como reciclador de oficio de la ciudad de Bogota.
Solicitud de inclusion al registro tnico de recicladores de oficio - RURO

Servicio Funerario - Registro unico funerario

Subsidio funerario

Inhumacién de Cadaveres Adultos o Parvulos mediante el arrendamiento de
Bovedas de Propiedad del Distrito

Cremacion de cadaveres y restos humanos
Exhumaciones en cementerios distritales de propiedad del Distrito

Servicio de alumbrado publico

Alumbrado publico —actualizacién y modernizacion
Estudios fotométricos para proyectos de alumbrado publico
Recibo de infraestructura — zonas de cesion-

Energia renovable — fuente de respaldo
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3.6. ESTRUCTURA ORGANICA

De conformidad con el acuerdo No. 001 de 2012 "Por el cual se modifica la estructura
organizacional y se determinan las funciones de las dependencias de la Unidad Administrativa
Especial de Servicios Publicos", la entidad cuenta con la siguiente estructura:

‘ Consejo Directivo .
Oficina Asesora

de Planeacion
N J
Direccién General o eeew—
Oficina Asesora de
Comunicacionesy
Relaciones

\_ Interinstitucionales Y,

Oficina de Tecnologias de
lainformaciony las
Comunicaciones

-
L

Subdireccion Subdireccién Subdireccion Subdireccion Subdireccion Subdireccion
Administrativa de Asuntos de de Servicios Funerarios de Disposicion de Recoleccion
y Financiera Legales Aprovechamiento y Alumbrado Piblico Final Barrido y Limpieza
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http://www.uaesp.gov.co/uaesp_jo/images/talentohumano/acuerdo_001-2012.pdf

3.7. PLANTA DE PERSONAL

De conformidad con el acuerdo No. 002 DE 2012 "Por el cual se modifica la Planta de Personal
de la Unidad Administrativa Especial de Servicios Publicos", la Unidad cuenta con un total de 160
cargos, asi:

DESPACHO DEL DIRECTOR GENERAL
Director General de Entidad

Descentralizada 050 09 Uno (1)
Asesor 105 05 Cuatro (4)
Secretario Ejecutivo 425 27 Uno (1)
Conductor 480 14 Uno (1)

PLANTA GLOBAL
NIVEL DIRECTIVO

Jefe de Oficina 006 06 Dos (2)
Subdirector Administrativo 068 07 Uno (1)
gubdirecto_r de Entidad 084 07 Cinco (5)
escentralizada
NIVEL ASESOR
éefe _ Of_lcma Asesora de 115 05 Uno (1)
omunicaciones
Jefe Oficina Asesora de Planeacion 115 06 Uno (1)
NIVEL PROFESIONAL
Profesional Universitario 219 10 Cinco (5)
Profesional Universitario 219 12 Clncue(nst%y Siete
Profesional Especializado 222 24 Dieciocho (18)
Profesional Especializado 222 26 Diecisiete (17)
Almacenista General 215 24 Uno (1)
NIVEL TECNICO
Técnico Operativo 314 18 Diecisiete (17)
NIVEL ASISTENCIAL
Auxiliar Administrativo 407 08 Nueve (9)
Auxiliar Administrativo 407 27 Uno (1)
Secretario Ejecutivo 425 27 Uno (1)
Secretario Ejecutivo 425 21 Nueve (9)
Conductor 480 14 Seis (6)
Auxiliar de Servicios Generales 470 08 Dos (2)

Ciento Sesenta

TOTAL CARGOS (160)
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4.ENFOQUE ESTRATEGICO DE LA GESTION DE
TALENTO HUMANO

4.1. MIPG - DIMENSION DE TALENTO HUMANO

Esta Dimensién tiene como propésito ofrecer las herramientas para gestionar adecuadamente el
talento humano a través del ciclo de vida del servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro), de
acuerdo con las prioridades estratégicas de la entidad. De manera tal que oriente el ingreso y
desarrollo de los servidores garantizando el principio de mérito en la provision de los empleos, el
desarrollo de competencias, la prestacion del servicio, la aplicacion de estimulos y el desempefio
individual.

Lo anterior, teniendo en cuenta que el MIPG concibe al talento humano como el activo mas
importante con el que cuentan las entidades y por lo tanto, como el gran factor critico de éxito
gue les facilita la gestién y el logro de sus objetivos y resultados. El talento humano, es decir,
todas las personas que laboran en la administracion publica, en el marco de los valores del
servicio publico, contribuyen con su trabajo, dedicacién y esfuerzo al cumplimiento de la mision
estatal, a garantizar los derechos y a responder las demandas de los ciudadanos.

Para el desarrollo de esta dimension debera tenerse en cuenta los lineamientos tanto de la
Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano, que incluye Rutas de Creacion de Valor
para enmarcar las acciones previstas en el Plan de Accion, entendidas como agrupaciones
tematicas que, trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos puntuales y producir
resultados eficaces para la GETH asi como la Politica de Gestion y Desempefio Institucional,
la cual tiene como propdsito, permitir que las entidades publicas cuenten con talento humano
idéneo, comprometido y transparente, que contribuya a cumplir con su mision institucional y los
fines del Estado, y lograr su propio desarrollo personal y laboral

Para la implementacién de esta politica, se deben considerar los siguientes lineamientos:

1. Disponer de informacion oportuna y actualizada sobre la entidad y su talento humano,
como la siguiente:
e Marco normativo y direccionamiento estratégico.
e Caracteristicas de los servidores que laboran en ella (edades, género, antigliedad,
niveles educativos)
e Caracteristicas de los empleos (requisitos, funciones, naturalezas juridicas)

2. Diagnosticar la GETH para emprender acciones orientadas a fortalecer el liderazgo y el
talento humano. Para ello, Funcién Publica ofrece a las entidades la herramienta
denominada Matriz de GETH , que contiene un inventario de variables para dar cumplimiento
a los lineamientos de la politica. Con base en ellos, la entidad identifica fortalezas y aspectos
a mejorar. Cuando una entidad diligencie dicha Matriz obtendra una calificacion que le
permitira ubicarse en alguno de los tres niveles: operativo, transformacion y consolidacion.

3. Disefiar acciones parala GETH una vez identificado el nivel de madurez en el que se ubica

la entidad. Entonces se disefian las acciones que le permitiran avanzar. Para ello, Funcion
Publica ofrece un formato asociado a la Matriz , denominado plan de accion, en el que se
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https://www.funcionpublica.gov.co/documents/28587410/28587896/Matriz-GETH-v35.xlsx/be9cfa1f-2482-7b03-63fe-00667b7a72f6
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describen una serie de pasos para que las entidades, con base en los resultados del
diagnostico, establezcan los aspectos a priorizar para avanzar al siguiente nivel de madurez.

4. Implementar las acciones para la GETH para es fortalecer aquellos aspectos débiles
detectados en el diagndéstico. Estas acciones atienen las etapas del ciclo de vida del servidor:
ingreso, desarrollo y retiro. Funcion Publica ofrece a las entidades una guia denominada
“Guia de gestidn estratégica del talento humano GETH ”, y en su capitulo cuarto cuenta con
las principales orientaciones respecto a la implementacién de las acciones.

5. Evaluar la Gestion Estratégica del Talento Humano con el fin de determinar la eficacia de
las acciones implementadas para analizar si tuvieron el impacto esperado. Desde el modelo
de MIPG, se cred un instrumento de Autodiagnéstico que permite a cada entidad
conocer su estado en cada una de las dimensiones en las cuales se estructura el
MIPG, a partir de un ejercicio de autovaloracion que puede ser desarrollado en el
momento en que cada entidad lo considere pertinente, sin que esto implique reporte
alguno a Funcion Publica, a otras instancias del Gobierno o a Organismaos de Control.

DIMENSION 1
Talento Humano .
Etapa 4:

Implementar acciones
» Pparala GETH

Etapa3:
Etapa5:

Disenar acciones parala GETH
Evaluar la GETH

-
Etapa 2: r ﬁ
Diagnosticar la GETH * PN
Etapa 1: - Ty

Disponer de Informacién * x
MERITO £ INTEGRIDAD

v URN
“LORES, TRANSPARENCIA Y CAMBIO CU

@ '] iz Honestidad
= Respeto

Codigo de Compromiso
Integridad Diligencia
Justicia

Valores de
Servicio Pablico

Fuente: DAFP - Manual Operativo Sistema de Gestion

4.2. FURAGII

El Formulario Unico de Reporte y Avance de Gestion FURAG Il que sera
habilitado por lo menos una vez al afio y permitira, a partir de los datos capturados,
generar informacion sobre el desempefio institucional para fortalecer la toma de
decisiones en materia de gestion institucional y formulacion o ajustes de las politicas
de gestibn y desempefio; adicionalmente, permitira evaluar el cumplimiento de los
objetivos del MIPG, sus avances y sus mejoras.
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Es asi como la entidad, aplicar4 esta herramienta como parte del diagnéstico de la gestion
institucional del Talento Humano.

4.3. POLITICA PUBLICA PARA LA GESTION INTEGRAL DE TALENTO
HUMANO

En el afio 2019 se formalizo la Politica Publica para la Gestion Integral de Talento Humano 2019
— 2030, cuyo objetivo es Gestionar el potencial del Talento Humano de la administracién distrital,
como factor estratégico para generar valor en lo publico y contribuir al desarrollo de la ciudad,
creando confianza y legitimidad en su accionar.
Como objetivos especificos, esta Politica se plantea:

1. Transformar culturalmente el talento humano vinculado a entidades distritales

2. Empoderar el talento humano de las entidades publicas distritales
3. Consolidar el sistema de gestién del talento humano en el Distrito Capital

Con el fin de orientar las acciones para el cumplimiento de los anteriores objetivos, esta Politica
plantea gestionar acciones enfocadas a:
e Consolidar los procesos de reclutamiento meritocratico y seleccion objetiva de personal
e Promover la gestion del talento humano con enfoque diferencial y poblacional
e Impulsar procesos de modernizacion institucional de largo plazo
e Adoptar estrategias para el mejoramiento de la calidad de vida laboral dirigidos a
armonizar la vida personal y familiar
e Fortalecer los procesos de formacion transversal, en derechos humanos y en
competencias del servicio para la atencién de la ciudadania con enfoque diferencial
e Apostar por la gestion de competencias digitales y ambientales en la fuerza laboral

distrital

e Promover la innovacion publica y la gestion del conocimiento en las organizaciones
distritales

e Avanzar en practicas de medicion del desempefio laboral asociados a criterios de
productividad

e Consolidar el sistema de informacion y la gestiéon de indicadores claves sobre el talento
humano distrital para su publicacion permanente y control social

e Impulso de una agenda normativa ante las autoridades competentes (nacionales o
distritales) mediante la estructuracion técnico juridica de propuestas regulatorias que
permitan hacer frente a las principales inflexibilidades sobre la gestion del talento humano
en Bogota.

Conforme a lo dispuesto en la Politica Publica para la Gestion Integral de Talento Humano 2019
— 2030, la UAESP formula este plan, buscando dar cumplimiento a la misma a través de sus
componentes.
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5.PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

5.1. AREA ESTRATEGICA PARA LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Conforme al mapa procesos de la Unidad Administrativa Especial de Servicios Publicos, desde
el proceso de Talento Humano se gestionan las acciones enmarcadas en este plan y para el
desarrollo de las mismas, es competencia de la Subdireccion Administrativa y Financiera
gestionar lo pertinente para contar con los recursos necesarios para que el area funcional
definida para la gestion de talento humano pueda cumplir su propésito y lo estipulado en este
plan.

Asi mismo, a través de lo contemplado en el proceso de Talento Humano, se especificaran las
actividades especificas a desarrollar, siendo contempladas en el manual de funciones, asi como

los perfiles de los profesionales requeridos para la gestion (Este personal podra ser de planta y/o
contrato).

5.2. ESQUEMA DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
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Estratégica del Talento ProcesD de pleneeciin
Humano? e Er
macro.
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acciones criticas que contribuyen al

cumplimiento de metas
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estratégico en la Gestién

Articulacién estratégica de
las diferentes funciones de

Talento Humano y el :
mejor talento humano posible, liderado desempeiio de la la entidad.

=)

por el nivel estratégico de la organizacién.
organizacién y articulado con la
planeacidn institucional
Alineacién de las practicas
de talento humano con los
objetivos misionales de la
entidad
Fuente:

https://www.serviciocivil.gov.co/portal/sites/default/files/Capacitaciones/Modelo_Integrado_Planeacion_Gestion_mipg.pdf

La anterior figura resume el esquema bajo el cual se formula el Plan Estratégico de Talento
Humano 2020 — 2023 de la Unidad Administrativa Especial de Servicios Publicos.
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Teniendo en cuenta lo anterior y conforme al Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG
— y la Politica Publica Para la Gestion Integral de Talento Humano, la entidad desarrolla este
plan, proyectado para el periodo 2020 — 2023, el cual se desplegara con base en el ciclo de vida
del servidor publico en sus competentes de: Ingreso, Desarrollo y Retiro:
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Fuente:
https://www.serviciocivil.gov.co/portal/sites/default/files/Capacitaciones/Modelo_Integrado_Planeacion_Gestion_mipg.pdf

5.3. COMPONENTE INGRESO

La Unidad adelantara las acciones necesarias a través de las siguientes categorias, planes y
programas para garantizar que la entidad cuente con el personal y recursos necesarios para el
cumplimiento de su misionalidad.
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5.3.1. Distribucién de los cargos

El/la Director/a General de Unidad Administrativa Especial de Servicios Publicos, mediante
resolucion, distribuird los cargos de la planta global de personal, teniendo en cuenta la estructura
funcional, las necesidades del servicio, los planes, programas, procesos, proyectos y politicas de
la Unidad Administrativa Especial de Servicios Publicos.

5.3.2. Provision del empleo

Los cargos de carrera administrativa vacantes de la planta de personal se proveeran de
conformidad con lo dispuesto en la Ley 909 de 2004; Ley 1960 de 2019 y las demas disposiciones
vigentes sobre la materia y conforme lo formulado al plan anual de provision de vacantes.

5.3.2.1. Plan anual de provision de Vacantes y Prevision de Recursos
Humanos

Es responsabilidad de la Subdireccion Administrativa y Financiera a través del area de Talento
Humano, la formulacién de este plan para la respectiva vigencia, el cual contempla:

1. Provision de Vacantes:

Este tiene en cuenta los lineamientos definidos por el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica DAFP y el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital - DASCD, para este fin
y contendra la relacion de los empleos con vacancia que cuentan con apropiacion y disponibilidad
presupuestal y que se deben proveer para garantizar la adecuada prestacién de los servicios,
teniendo en cuenta el tipo de vacante asi:

- Vacantes definitivas: aquellas que no cuentan con un empleado titular de carrera
administrativa o de libre nombramiento y remocion.

- Vacantes temporales: aquellas cuyos titulares se encuentren en cualquiera de las
situaciones administrativas previstas en la ley (licencias, encargos, comisiones, ascenso,
entre otros).

El/la Subdirector/a Administrativo/a debera establecer el objeto de la provisiébn de vacantes
determinado para cada vigencia, teniendo en cuenta la necesidad de proveer mediante encargo
o de manera provisional los cargos vacantes de la Planta de Personal de la Unidad para la
vigencia respectiva, teniendo en consideracion el estimado de vacantes existentes a fecha 31 de
diciembre de cada vigencia y conforme a los lineamientos frente a la Oferta PUblica de Empleos
de Carrera — OPEC -, a cargo de la Comisién Nacional del Servicio Civil - CNSC —

2. Prevision de recursos:

Para la prevision de recursos se tendran en cuenta los lineamientos definidos por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica DAFP y el Departamento Administrativo del
Servicio Civil Distrital - DASCD, para este fin y contendra la consolidacion de los cargos vacantes,
asi como los lineamientos para la provision de estos, estimando a su vez los costos relacionados
para garantizar la prestacion del servicio de la entidad.
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5.3.2.2. Meritocraciay Valoracion de capacidades y competencias

La entidad desarrollé la Convocatoria N° 823 de 2018 mediante la cual se ofertaron 84 empleos
de carrera administrativa, con un total de 130 vacantes. En la vigencia 2020 se inici6 el proceso
de vinculacion del personal de las listas de elegibles y en el 2021 se continlia con este proceso.

Conforme a lo anterior, la Unidad da cumplimiento al principio de Meritocracia y mediante este
plan se plantea como propdsito surtir la provision de vacantes acorde a las listas de elegibles y
los procesos de ascenso en la planta de personal de carrera administrativa, asi como registrar
en la OPEC las vacancias que se generen para proximas convocatorias.

Para los cargos de LNR, se continuar4 dando cumplimiento a la Circular Conjunta N° 004 de
2019, en la que se definen los “Lineamientos para el acceso al Servicio de Evaluacion de
Competencias de los empleos de naturaleza gerencial de las entidades distritales — SEVCOM
— DASCD. Asi mismo se continuara la verificacion de requisitos respecto a los perfiles
contemplados en los manuales de funciones.

5.3.3. Conocimiento Institucional

Respecto a este aspecto, la entidad garantizara ante procesos de ingreso de personal,
desarrollar de forma oportuna los siguientes procesos:

1. Programade induccion:

A través de este programa la Unidad disefiara estrategias para el fortalecimiento de la Induccion
del personal, donde se inicie al funcionario en su integracioén, a la cultura organizacional, al
sistema de valores de la entidad, familiarizarlo con el servicio publico, instruirlo acerca de la
mision, vision y objetivos institucionales y crear sentido de pertenencia hacia entidad, el
desarrollo de este proceso estard enmarcado en el Plan Institucional de capacitacion y sus
cronogramas anuales.

Este proceso se realizara con un plazo méximo de 4 meses, una vez ingresado el personal
(Aplica para todos los niveles de la entidad, incluyendo funcionarios/as y contratistas) y la
responsabilidad de su desarrollo esta a cargo de la Subdireccion Administrativa y Financiera —
Talento Humano -.

2. Entrenamiento en puesto de trabajo:

A través del entrenamiento se prepara al funcionario para el ejercicio de las funciones del empleo
con el objetivo de que se asimilen en la practica los oficios. Se debe orientar a atender, en el
corto plazo, necesidades de aprendizaje especificas para el desempefio de las funciones,
mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes que se manifiesten en
desempefios observables de manera inmediata.

Este proceso se realizard con un plazo maximo de 2 meses, una vez ingresado el personal
(Aplica para los funcionarios/as de todos los niveles de la entidad) y la responsabilidad de su
desarrollo esta a cargo del jefe inmediato o de quien este delegue. Es importante que este
proceso cuente con los registros pertinentes conforme a los procedimientos vigentes.
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5.3.4. COMPONENTE DE DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

La gestion estratégica del talento humano estarq orientada al desarrollo integral de los
funcionarios/as desde sus areas de ajuste: Personal, familiar, social — relacional, recreacion,
salud, espiritual, laboral, mental — emocional, cognitivo, por tanto, este componente se desarrolla
a través de las siguientes categorias, planes y programas:

5.3.4.1. Conocimiento Institucional:

Respecto a este aspecto, la entidad garantizara que durante la permanencia del personal se
desarrolle:

1. Programade Reinduccion:

A través de este, la Unidad gestionara acciones dirigidas a reorientar la integracion del empleado
a la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquiera de los temas que
ameriten, fortaleciendo su sentido de pertenencia e identidad frente a la Unidad.

Este proceso se realizara por lo menos cada dos afios, o en el momento que se presente el
cambio (Aplica para todos los niveles de la entidad, incluyendo funcionarios/as y contratistas) y
la responsabilidad de su desarrollo esta a cargo de la Subdirecciébn Administrativa y Financiera
— Talento Humano -.

5.3.4.2. Valores

En la Unidad los valores se fortalecen través de la Gestion de Integridad y es responsabilidad de
la Subdireccién Administrativa y Financiera promover la conformacién del equipo de gestores de
integridad y la formulacién del Plan de gestién de integridad de forma anual, considerando que
la integridad y transparencia son una de las bases del servicio publico conforme al Modelo
Integrado de Planeacién y Gestién — MIPG -.

Para la elaboracion del Plan de gestidn de integridad, se tendran en cuenta los lineamientos
definidos por la Secretaria General de la Alcaldia Mayor de Bogota, el cual hace parte integral
del PAAC (Plan Anticorrupcién y de Atencion al Ciudadano) y desde alli se realizara su
seguimiento y medicion.

5.3.4.3. Administracion del Talento Humano

Esta categoria se desarrollara a través de la gestion en los siguientes aspectos:

5.3.4.3.1. Gestion de land6minay seguridad social
Se optimizara el sistema de Nomina para la liquidacion de los salarios y prestaciones de los
funcionarios de la entidad, estableciendo los procedimientos y lineamientos que garanticen su
puntual pago.

Los pagos de ndémina estaran programados por pagos mensuales para lo cual se debera
establecer y divulgar el respectivo cronograma de pagos.
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Para pagos de los meses de junio y diciembre se adelantardn a mas tardar el dia 15 del
respectivo mes, asi mismo, cuando el pago segun calendario este en un dia no laboral (festivo)
se pagara el dia habil anterior.

5.3.4.3.2. Actualizacién de plantas de empleo

La entidad surtir4 este proceso en el periodo comprendido por las vigencias 2021 - 2023, con el
objeto de mantener actualizada la planta de personal, siguiendo las siguientes actividades
conforme al Decreto 1800 de 2019:

a. Analizar y ajustar los procesos y procedimientos existentes en la entidad.

b. Evaluar la incidencia de las nuevas funciones o metas asignadas al organismo o entidad,
en relacion con productos y/ o0 servicios y cobertura institucional.

c. Analizar los perfiles y las cargas de trabajo de los empleos que se requieran para el
cumplimiento de las funciones.

d. Evaluar el modelo de operacién de la entidad y las distintas modalidades legales para la
eficiente y eficaz prestacién de servicios.

e. Revisar los objetos de los contratos de prestacion de servicios, cuando a ello hubiere lugar,
garantizando que se ajusten a los parametros sefialados en la Ley 80 de 1993, a la
jurisprudencia de las Altas Cortes y en especial a las sentencias C-614 de 2009 y C-171
de 2012 de la Corte Constitucional.

f. Determinar los empleos que se encuentran en vacancia definitiva y transitoria, asi como
aquellos provistos a través de nombramiento provisional.

5.3.4.3.3. Manual de funciones y competencias

La Unidad revisara, el manual de funciones, de tal forma que cumpla con las necesidades
institucionales y las normas y directrices que rigen la materia, asi mismo, habilitara en la Intranet
y la Web un sitio donde los funcionarios y personal en general puedan consultarlo.

5.3.4.4. Dialogo y concertaciéon (Por negociacion colectiva)

Respecto a esta categoria, la entidad adelantara los procesos de negociacion con la/s
organizacién/es Sindica/es conformadas por los/as servidores/as de la entidad, asegurado el
cumplimiento de la circular N° 1072 de 2015 y haciendo el seguimiento a los acuerdos sindicales
pactados, con el fin de garantizar su cumplimiento.

5.3.4.5. Gerencia publica
Conforme a lo establecido en la Ley 909 de 2004, se consideran cargos de Gerencia Publica

todos los comprendidos en el nivel Directivo y conforme al Acuerdo No. 002 de 2012, para la
UAESP se tienen clasificados los siguientes cargos de gerencia Publica:
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Director General de Entidad Descentralizada 050 09 Uno (1)

Jefe de Oficina 006 06 Dos (2)
Subdirector Administrativo 068 07 Uno (1)
Subdirector de Entidad Descentralizada 084 07 Cinco (5)

Es importante precisar que, estos empleos comportan responsabilidad por la gestion y por un
conjunto de funciones cuyo ejercicio y resultados son posibles de ser medidos y evaluados. Es
asi como, los Gerentes Publicos una vez ingresen a la entidad, deberan dentro los plazos
establecidos por la Ley, suscribir los Acuerdos de Gestion con el fin de establecer los
compromisos Yy resultados frente a la vision, mision y objetivos de la Unidad, los cuales seran
objeto de seguimiento y evaluacién por parte del jefe inmediato de la entidad.

5.3.4.6. Capacitacion

La gestién de la capacitacion se realizard a través del siguiente plan.

5.3.4.6.1. Plan Institucional de Capacitacion

La entidad debera fortalecer las capacidades, conocimientos y habilidades de los servidores, a
través de la implementacién del Plan Institucional de Capacitacion, para lo cual la Unidad podra
formular el Plan de forma anual o por el respetivo cuatrienio, en todo caso debera contar con el
cronograma y seguimiento para la respectiva vigencia mediante el cual se realizara el
seguimiento y medicion del plan.

Con el fin de realizar la priorizacién de las necesidades de capacitacion para cada vigencia la
unidad desarrollarad un proceso de diagndstico de necesidades de capacitacion, analizando los
siguientes insumos como minimo:

- Encuestas de deteccion de necesidades

- Informaciéon obtenida por medio de los planes de mejoramiento individual de los
servidores consecuencia de la Evaluacion del Desempefio anual.

- Informe de los resultados del Plan Institucional de Capacitacion vigencias anteriores

- Las ofertas de capacitacion distritales en cada vigencia

Este plan debera ser revisado y aprobado por la Comisién de Personal, asi como los
cronogramas anuales que en el marco de este se formulen.

5.3.4.7. Bienestar e Incentivos

La gestion del bienestar se realizaré a través del siguiente plan.

5.3.4.7.1. Plan de Bienestar social e incentivos
Este se desarrollara a través de los siguientes componentes:

1. Plan de Bienestar: Este debera apuntar a la satisfaccion de las necesidades de los
servidores de la Unidad, concebidas en forma integral en sus aspectos; biolégico,
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psicosocial, espiritual y cultural, dando prioridad a las necesidades de subsistencia y
jerarquizando las necesidades de superacion.

Este programa se apoyard en la identificaciéon de las necesidades y la percepcion de
bienestar de tal forma que aborden areas fundamentales en relacién al servidor (consigo
mismo, con el otro y con el contexto) y su familia.

El Plan de Bienestar Social de la entidad se ejecuta a través de los cronogramas que se
formulan para cada vigencia.

2. Plan de incentivos: Tiene por objeto otorgar reconocimientos por el buen desempefio,
propiciando asi una cultura de trabajo orientada a la calidad y productividad bajo un esquema
de mayor compromiso con los objetivos de las entidades

Segun lo Dispuesto en el Decreto 1567 de 1998, reglamentado parcialmente por el Decreto
Nacional 1227 de 2005, podran otorgarse incentivos pecuniarios y no pecuniarios. Tendra
derecho a incentivos pecuniarios y no pecuniarios los funcionarios de LNR y de carrera
administrativa de los diferentes niveles de la entidad, para lo cual se tendra en cuenta los
resultados de la evaluacién del desempefio y de la gestion.

Como complemento a lo anterior, se establecera una estrategia de reconocimientos que
permita incentivar a personal vinculado a través de provisionalidad o prestaciéon de servicios.

Este plan debera ser revisado y aprobado por la Comision de Personal, asi como los
cronogramas anuales que en el marco de este se formulen

5.3.4.8. Gestion del Desemperio

La Subdireccién Administrativa estara a cargo de la revision y actualizacién del Sistema propio
de Evaluacion del Desempefio de los funcionarios de la entidad, asi mismo convocara a las
capacitaciones que sobre el particular se requiera, e informard a los responsables de la
evaluacioén los plazos para evaluacion del personal.

La evaluacién de los funcionarios estara enfocada a:

- Evaluacioén para los funcionarios de Carrera Administrativa y de libre nhombramiento y
remocion de los niveles asesor, profesional, técnico y asistencial.

- Acuerdos de Gestién para los Gerentes Publicos.

- Evaluacién de la gestion para el personal provisional.

5.3.4.9. Clima organizacional y gestion de la Cultura organizacional

Teniendo en cuenta la importancia de la percepcion de los/as funcionarios/as y colaboradores de
la entidad en materia de ambiente/clima laboral, la entidad gestionara este proceso asi:

1. Se realizard una medicion como maximo cada dos afios.

2. El modelo y metodologia para la medicion, serd determinada por la entidad o conforme a
los lineamientos que respecto a este tema se determinen para el Distrito.

3. Se establecera un plan de accion conforme a los resultados de la medicién, los cuales
seran socializados a todos los funcionarios y colaboradores.
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Respecto a la Cultura Organizacional, entendida como el conjunto de percepciones,
sentimientos, actitudes, habitos, creencias, valores, tradiciones y formas de interaccién dentro y
entre los grupos existentes de la entidad, esta se gestionara de forma conjunta con la Oficina
Asesora de Comunicaciones y Relaciones Interinstitucionales, tomando como referente los
lineamientos Distritales respecto a este tema, los objetivos y proyectos institucionales y los
resultados de mediciones de herramientas como clima laboral, indice de desarrollo del
Departamento Administrativo del Servicio Civil, entre otros, planteando a través de los planes de
bienestar, capacitacion y Seguridad y Salud en el trabajo acciones que atiendan este aspecto.

5.3.4.10. Seguridad y Salud en el Trabajo

Mediante este plan se pretende fortalecer la cultura de la prevencién y manejo de los riesgos, en
el entorno laboral, a través del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, conforme
los lineamientos establecidos en los decretos que rijan la materia.

Para lo anterior se debera garantizar el personal idoneo necesario para su implementacion, la
conformacion del Comité de paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo — COPASST, la
estructuracion de las Brigadas de emergencia, el suministro de los elementos de proteccion
personal y seguridad industrial.

Asi mismo a través de la Subdireccion Administrativa y financiera se formularan acciones que
impacten a todos los/as funcionarios/as y colaboradores de la entidad, en todos los niveles
jerarquicos, los cuales estan contenidos en el Plan de trabajo anual de Seguridad y Salud en el
trabajo asi:

- Formulacién de programas para crear un ambiente de trabajo en el que prime la
seguridad y salud

- Formulacién de programas de vigilancia epidemioldgica

- Formulacién de programas de prevencion y promocion

- Formulacion e implementacion de los procedimientos asociados al proceso

- Formulacién de los riegos e indicadores, haciendo el debido reporte

- Formulacién de los planes de mejoramiento resultado de las auditorias realizadas al
proceso

5.3.4.11. Movilidad

Desde la gestion del talento humano se adelantaran acciones que permitan la movilidad
horizontal y vertical de los servidores, tales como, comisiones para desempefiar empleos de libre
nombramiento y remocién, reubicaciones, traslados y encargos, entre otros.

5.3.4.12. Gestion del Cambio

Entendiendo la gestion del cambio como el proceso que facilita la transicién de los efectos de
nuevos procesos, cambios en la estructura organizacional, cambios culturales, entre otros que
se pueden presentar a nivel organizacional, se requiere el desarrollo de acciones planeadas y
gue involucran a todos los grupos de interés de la UAESP, dentro de los cuales uno de gran
impacto son las personas.
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Respecto a este proceso en lo relacionado con la gestion del Talento Humano, la entidad
planificard y ejecutard las acciones necesarias en el marco de los planes de bienestar,
capacitacion y SST para facilitar la gestién del cambio y la adaptacién al mismo por parte de los
funcionarios/as y colaboradores, contando en todo caso con el apoyo de la Oficina Asesora de
Comunicaciones y Relaciones Interinstitucionales para el desarrollo de estrategias, asi como con
el de todos los procesos de la entidad en la medida de su nivel de accion en el cambio respectivo.

5.3.4.13. Teletrabajo

El Teletrabajo es una forma de organizacién laboral, que se efectia en el marco de un contrato
de trabajo o de una relacién laboral dependiente, que consiste en el desempefio de actividades
remuneradas utilizando como soporte las tecnologias de la informacién y las comunicaciones—
TIC, para el contacto entre el trabajador y empleador sin requerirse la presencia fisica del
trabajador en el sitio especifico del trabajo, y se encuentra regulado por la Ley 1221 de 2008 y
reglamentado por el Decreto 884 de 2012.

Respecto a esta modalidad, la Unidad continuara el proceso de adopcién y apropiacion, fase en
la que se encuentra y que conlleva al desarrollo de acciones para la sostenibilidad de la
modalidad en la entidad, articulandolas con los lineamientos que desde la Estrategia Distrital de
Teletrabajo se indiquen.

5.4. COMPONENTE DE RETIRO

Este comprende las siguientes acciones que implementara la entidad dirigidas al personal que
se desvincula por pensién, terminacion del nombramiento o por renuncia voluntaria:

1. Identificar el personal que esté proximo a pensionar, para adelantar un programa de
desvinculacién asistida para esta poblacion, orientado a prepararlos para esta nueva
etapa, realizando actividades directas y con el apoyo del Departamento Administrativo
del Servicio Civil Distrital - DASCD.

2. Aplicar una metodologia (Encuesta y/o entrevista de retiro), que permita identificar las
causas de retiro del personal y la percepcién de su experiencia durante la permanencia
en la entidad, informacién que servird de insumo en la formulacién de los planes del
proceso de Talento Humano. Esta metodologia aplica para todos los/as funcionarios/as
de la entidad que se desvinculen, bajo las politicas de proteccion de datos y
confidencialidad, usando la informacion recolectada como insumo para el fortalecimiento
y mejora en la gestion del Talento Humano.

La informacion recolectada, serd analizada y se realizardn informes anuales con la
consolidacion de los resultados en caso de haber existido retiros.

3. Asegurar la gestion para el cumplimiento oportuno y conforme a la normatividad vigente
de los procesos administrativos implicitos en el proceso de desvinculaciéon de las
personas.

4. Asegurar la adecuada gestion documental de los expedientes e informacion de los/as
exfuncionarios/as.
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5.5. ACCIONES TRANSVERSALES AL INGRESO, DESARROLLO Y RETIRO

5.5.1. Gestion de la Informacion

La Subdireccién Administrativa y Financiera a través del area de Talento Humano, en articulacion
con la Oficina de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones, definira las acciones
necesarias para contar con una herramienta o instrumento para la sistematizacion de la
informacion de los funcionarios/as a partir de la cual se puedan tener reportes actualizados, en
tiempo real y con las caracteristicas necesarias para la gestiébn de los procesos de Talento
Humanao.

Asi mismo, la entidad debera hacer los registros de la informacion en la herramienta SIDEAP
para generar los reportes que en materia de informacion del personal se articulen con el
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital — DASCD -.

5.5.1.1. Monitoreo y seguimiento del SIGEP y SIDEAP

1. Sistema de Informaciéon y Gestién del Empleo Publico (SIGEP): El Departamento
Administrativo de la Funcion Puablica establecié este sistema como una fuente Unica de
informacion del estado colombiano en materia de empleo publico en el cual se registra
informacidn sobre el talento humano al servicio de las organizaciones publicas.

Teniendo en cuenta la normatividad vigente, es responsabilidad de cada servidor publico
0 contratista registrar y actualizar la informacion de la hoja de vida y de la declaracién de
bienes y rentas, tal y como establece el articulo 11 del Decreto 2842 de 2010; por lo cual
la Oficina de Talento Humano realizara el Monitoreo y Seguimiento de la informacion
registrada en el SIGEP a través de diversas actividades seguin el cronograma
establecido; y gestionara con los empleados publicos y contratistas la actualizacién y/o
diligenciamiento de la hoja de vida y de la Declaracion de Bienes y Renta en los términos
previstos.

2. Sistema de informacion Distrital del Empleo y la Administracion Pablica (SIDEAP):
El Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital — DASCD — establecié este
sistema como el instrumento integral de almacenamiento de informacién de los
servidores, colaboradores y entidades del Distrito.

Para efectos del cumplimiento de lo establecido en este punto la Unidad debe realizar los
reportes pertinentes a través de este sistema que, mediante el andlisis de las condiciones
sociales, econ6micas y educativas de los servidores y las estructuras organizacionales
de las entidades, busca la formulacion y seguimiento de politicas que garanticen la
planificacion, el desarrollo y la gestion del talento humano en las entidades del Distrito
Capital.

Actualmente, esta vigente la version del SIDEAP 2.0, convirtiéndose en un instrumento
de gestion de informacion oficial del Distrito Capital en materia de talento humano y se
encuentra disponible para atender la obligacion legal de cada entidad y organismo Distrital
en cuanto al reporte de la informacion relacionada estado de provisiébn de empleos
publicos y demas informacion relacionada con el talento humano al servicio de la
Administracion Publica Distrital, asi como la de los Servidores Publicos y Contratistas con
la Hoja de Vida, Declaracion de Bienes y Rentas y
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se articula con la ruta de Andlisis de datos de la Politica de Gestion Estratégica de Talento
Humano del MIPG, que le da gran trascendencia a “entender a las personas a través de
los datos”.
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6. ARTICULACION DEL PLAN ESTRATEGICON DE
TALENTO HUMANO CON LAS RUTAS DE CREACION
DE VALOR

Para operativizar el Plan Estratégico del Talento Humano, la politica del MIPG define 5 Rutas de
Creacion de Valor y si la entidad implementa acciones efectivas en todas estas rutas habra
estructurado un proceso eficaz y efectivo de Gestion Estratégica del Talento Humano, segun lo
indicado en MIPG.

A continuacion, se presentan las Rutas de Creacion de Valor y su enfoque:

1.

Ruta de la Felicidad: Mdltiples investigaciones evidencian que cuando el servidor es feliz
en el trabajo tiende a ser mas productivo, pues el bienestar que experimenta por contar
con un entorno fisico adecuado, con equilibrio entre el trabajo y su vida personal, con
incentivos y con la posibilidad de innovar se refleja en la calidad y eficiencia.

Ruta del Crecimiento: El rol de los lideres es cada vez mas complejo ya que deben tener
claro que para el cumplimiento de las metas organizacionales es necesario contar con el
compromiso de las personas. Para fortalecer el liderazgo, se deben propiciar espacios de
desarrollo y crecimiento.

Ruta del Servicio: el cambio cultural debe ser un objetivo permanente en las entidades
publicas, enfocado en el desarrollo y bienestar de los servidores publicos de manera que
paulatinamente se vaya avanzando hacia la generacién de convicciones en las personas
y hacia la creaciébn de mecanismos innovadores que permitan la satisfaccién de los
ciudadanos.

Ruta de la Calidad: La satisfaccién del ciudadano con los servicios prestados por el
Estado claramente estd determinada por la calidad de los productos y servicios que se le
ofrecen. Esto inevitablemente esta atado a que en la gestién estratégica del talento
humano se hagan revisiones periddicas y objetivas del desempefio institucional y de las
personas. De alli la importancia de la gestion del rendimiento, enmarcada en el contexto
general de la GETH.

Ruta del analisis de datos: Un aspecto de gran relevancia para una GETH es el analisis
de informacién actualizada, obtenida en la etapa “Disponer de informacién”, acerca del
talento humano, pues permite, aunado a la tecnologia, tomar decisiones en tiempo real y
disefiar estrategias que permitan impactar su desarrollo, crecimiento y bienestar,
obteniendo mejores competencias, motivacion y compromiso.

Teniendo en cuenta lo anterior, la Unidad articula estas rutas con las diferentes estrategias
planteadas en las categorias, planes y programas descritos en este Plan, asi:
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RUTAS DE CREACION DE
VALOR - MIPG

ARTICULACION PETH

Ruta de la felicidad

Tematicas relacionadas con esta ruta: seguridad y salud en el trabajo,
clima organizacional, bienestar, promocién y prevencién de la salud,
Programa “Entorno laboral saludable”, Teletrabajo, ambiente fisico,
plan de bienestar, incentivos, Programas de alianzas para beneficios,
horarios flexibles. Inducciéon y reinducciéon, movilidad, acciones de
mejoramiento individual.

Ruta del crecimiento

Tematicas relacionadas con esta ruta: capacitacion, gerencia publica,
desarrollo de competencias gerenciales, acuerdos de gestion, trabajo en
equipo, clima laboral, integridad, induccién y reinduccién, valores,
cultura organizacional, estilo de direcciéon, comunicacién e integracion,
revisién de desempenio de los gerentes.

Ruta del Servicio

Tematicas relacionadas con esta ruta: capacitacién, bienestar,
incentivos, induccidn y reinduccidn, cultura organizacional, integridad,
rendicién de cuentas, evaluaciéon de desempeiio, cambio cultural, e
integridad.

Ruta de la Calidad

Tematicas relacionadas con esta ruta: evaluacién de desempefio,
acuerdos de gestion, cultura organizacional, integridad, andlisis de
razones de retiro. Evaluacién de competencias, valores, gestiéon de
conflictos.

Ruta del analisis de datos

Tematicas relacionadas: planta de personal, caracterizacion del talento
humano, plan de vacantes, ley de cuotas, SIGEP
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7.RESULTADOS ESPERADOS DEL PETH

Considerando que le MIPG concibe la gestién publica de manera integrada, esto quiere decir que
entiende como un conjunto todos los sistemas y procesos que se desarrollan, en este sentido,
busca integrarlos para promover la obtencion de resultados del Gobierno Nacional, todo esto,
con el fin de generar valor puablico, por tanto, desde la articulacién de las acciones contempladas
en este Plan, se pretende gestionar el Talento Humano de tal manera que se cumpla este fin 'y
se logre la mejora continua en los procesos con el objetivo de resolver de manera eficiente los
problemas que se presenten en la Unidad.

En este sentido el Plan Estratégico de Talento Humano, tiene los siguientes propésitos a corto,
mediano y largo plazo:

e Corto Plazo. (2020-2021):

1.

3.

Culminar satisfactoriamente el proceso de provision de la planta de personal, conforme a
los resultados de la convocatoria N° 823 de 2018, realizando las acciones pertinentes
para el adecuado ingreso, desarrollo y adaptacion del nuevo personal.

Fortalecer la estrategia de las “Rutas de BienEstar”, a través de las cuales se pretende
gestionar integralmente a los/as funcionarios/as para potencializar su sentido de
pertenencia, propender la mejora del clima laboral, fortalecer el desarrollo de sus
competencias, contribuir al cuidado de su salud, favorecer el equilibrio entre sus areas de
ajuste y mantener la motivacion para el cumplimiento de los objetivos institucionales.
Fortalecer la apropiacion del codigo de integridad que contiene los valores institucionales.

e Mediano plazo (2020- 2022)

1.

Realizar el proceso de analisis para la reorganizaciéon institucional, recopilando y
consolidando la informacion que permita establecer las bases para los ajustes y
actualizaciones de los manuales de funciones y el levantamiento de cargas de trabajo.
Sistematizar eficientemente las bases de datos del Talento Humano que permita contar
con informacion actualizada, en tiempo real, confiable, oportuna y de facil analisis para la
toma de decisiones y la gestion de los procesos.

Fortalecer la gestién del clima laboral y la cultura organizacional para facilitar la
adaptacion de los nuevos/as servidores/as, fortalecer el sentido de pertenencia de todo el
personal y potencializar su compromiso respecto al logro de los objetivos institucionales.
Fortalecer la gestion de los incentivos y reconocimientos en la entidad, para potencializar
el buen desempefio tanto individual como de equipos de trabajo.

e Largo plazo (2020-2023)

1.

2.

Fortalecer el proceso de conservacion y disponibilidad de la informacion de los
expedientes laborales de los/as funcionarios/as y exfuncionarios/as.

Realizar la vinculacion del personal mediante el uso de listas de elegibles y/o adelantar
los procesos de meritocracia con las vacantes que se generen.
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SEGUIMIENTO Y EVALUACION

8.1. SEGUIMIENTO

El proceso de Talento Humano realizar4 el seguimiento al plan a través de los informes y
cronogramas que se establezcan dentro de los planes de Bienestar, Capacitacién, SGSST,
Integridad y las herramientas, planes de mejoramiento, mapa de riesgos, que den evidencia de
la gestion aqui enmarcada.

8.2. EVALUACION

La Subdireccién Administrativa y Financiera - Talento Humano, evaluara a través de los
siguientes indicadores la gestién del Plan Estratégico de Talento Humano:

1. Indicador de desempefio:
(No. actividades programadas/No. Actividades Ejecutadas) *100

Se mide y evalla a través del cumplimiento de los planes que integran la gestion de talento
Humano.

2. Eficacia:

Mediante la evaluacion de los procesos de Talento Humano, aplicada a los/as servidores/as
de la entidad.
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9. RESPONSABLE

La Subdireccion Administrativa y Financiera esta encargada de dirigir y organizar los asuntos de
caracter Presupuestal, Financiero y de Talento Humano de la Unidad Administrativa Especial de
Servicios Publicos.

Por lo anterior es responsabilidad de la Subdireccion Administrativa y Financiera, la formulacién,
desarrollo y seguimiento de los planes, programas y proyectos que en el marco del Plan
Estratégico de Gestion del Talento Humano deba adelantar la Unidad.

El &rea de talento humano sera la responsable de elaborar los informes y presentar los resultados
del seguimiento a la ejecucion del Plan.
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10. VERSION

Version 1. Enero de 2020: Formulacion del Plan Estratégico de Talento Humano 2020 — 2023
Version 2. Enero de 2021: Actualizacion del Plan Estratégico de Talento Humano 2020 - 2023,
conforme a la armonizacion con el nuevo plan de desarrollo.
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11. APROBACION

El presente documento fue aprobado en Comité Institucional de Gestion y Desempefio del 29 de
enero del 2021.

Elabord: Karen Nifio Ramirez - Profesional Especializado Subdireccion Administrativa y Financiera — Talento Humano
Blanca Yomar Lépez delgadillo - Profesional Especializado Subdireccion Administrativa y Financiera — Talento
Humano
Johanna Méndez Santos — Contratista Subdireccién Administrativa y Financiera — Talento Humano

Reviso: Rubén Dario Perilla Cardenas Subdirector Administrativo y Financiero

Aprobd: Comité Institucional de Gestién y Desempefio Acta No. 03 del 29 de enero de 2021
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