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1 INTRODUCCION

Tal como lo ha sefalado la teoria organizacional desde el siglo pasado, la gestién del talento humano
se constituye en un factor critico dentro de la gestion de las organizaciones. Al margen de si el enfoque
gerencial se orienta hacia las denominadas teorias X, Y, Z, etc., es innegable para cualquier tipo de
organizacion el lugar estratégico que ocupa la gente que hace realidad los productos que ofrece y que
a su vez le da vida a ese complejo sistemal.

En este marco, y partiendo del reconocimiento de la organizaciébn como un sistema, y ademas de ello,
un sistema vivo y dinamico, se hace necesario pensarse de manera estructural y no cortoplacista el rol
de las personas que le dan vida a este.

Tomando como referencia dicha hipotesis, en una entidad publica como el IDU, se impone la obligacion
de gestionar el potencial de su talento humano de la manera mas efectiva posible, lo que significa
contribuir a que el Instituto haga y produzca lo que le corresponde social y materialmente de cara al
contexto y las necesidades de la ciudadania bogotana, optimizando la utilizacion de los recursos
publicos y apalancando dicha labor en una gestidn caracterizada por una apuesta ética en la que se el
SER humano siempre sea respetado, valorado y reconocido a partir de su particularidad y como alguien
gue se desenvuelve y desarrolla en diversos escenarios y dimensiones.

En consecuencia, un organismo como el DAFP, encargado de formular y liderar la politica en materia
de gestién de las entidades publicas del Pais, alienado con las tendencias que en el campo de la gestion
organizacional se han desarrollado, ha definido la planeacion estratégica del talento humano como una
necesidad, pero ademas de ello, como un deber de dichas entidades.

Asi las cosas, el Plan Estratégico de Talento Humano se configura como el instrumento de gestion que
le permite a las organizaciones publicas, y en este caso particular, al Instituto de Desarrollo Urbano —
IDU- organizar y racionalizar la gestion de sus dependencias y fomentar el desarrollo permanente de
los servidores publicos durante su vida laboral en la Entidad.

La planeacion estratégica del talento humano hace parte del proceso de planeacién organizacional, y
por ello, este Plan debe reflejar el aporte que realiza la gestidn del talento humano al logro de los
objetivos institucionales, a través de las acciones que la Entidad implementa para potenciar a la Gente
IDU y para dinamizar las relaciones humanas al interior del Instituto a través del desarrollo y
fortalecimiento de la cultura organizacional.

Este Plan es entonces una herramienta que permite alinear la planeacion estratégica del talento
humano con la planeacion institucional, teniendo en cuenta el contexto interno y externo, y enmarcando
su accionar en el mediano y largo plazo, y adquiere tal relevancia que su formulacion se encuentra
prescrita en el literal a) del numeral 2 del articulo 15 de la Ley 909 de 2004, el cual establece como
funcién de las unidades de personal, la de elaborar el “plan estratégico de recursos humanos”.

Debe indicarse también que ademas de lo ya anotado, la formulacién de dicha herramienta responde
y se articula a multiples variables que trazan la hoja de ruta en la construccion del proyecto de ciudad
y el servicio publico deseables, tales como el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —MIPG-, la
Politica Publica Distrital de Gestion Integral del Talento Humano 2019-2030 “Talento que Ama Bogota”,

1 Entendiendo la organizacion como tal: un sistema complejo.
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y el “Plan De Desarrollo Distrital 2020-2024: Un Nuevo Contrato Social y Ambiental para la Bogota del
Siglo XXI”, adoptado mediante el Acuerdo 761 del 11 de junio de 2020, entre otras.

De manera especifica, en lo relacionado con el Plan de Desarrollo Distrital, el Instituto es protagonista
en el cumplimiento del Proposito 4: “Hacer de Bogota Region un modelo de movilidad multimodal,
incluyente y sostenible”, y a la vez, la Subdireccion Técnica de Recursos Humanos, o la dependencia
gue haga sus veces, a través de la implementacién de este instrumento de gestién y de los demas
planes relacionados con el talento humano, alineara su accionar, entre otros compromisos, con lo
establecido en el Articulo 61 del mencionado Acuerdo, asi:

Politica de trabajo decente. El Distrito Capital de Bogot4, adicional a la Politica Publica de
gestion integral de talento humano y dentro de la propuesta del Plan Distrital de Desarrollo,
adelantara las acciones tendientes hacia la garantia del derecho al trabajo decente, buscara
disminuir las brechas de desigualdad laboral entre mujeres y hombres y el disefio de
estrategias para el primer empleo en los jovenes y para posibilitar el acceso al empleo
formal de personas mayores antes de alcanzar su edad de jubilacion (...).

Debe decirse entonces que este documento procura dar cuenta del contexto de la gestion del talento
humano en el IDU, pero fundamentalmente del camino, los derroteros y las estrategias por las que se
ha optado en materia de gestion organizacional, para efecto de consolidar al Instituto de Desarrollo
Urbano durante el periodo 2021 a 2024, como una empresa familiarmente responsable, que desarrolla
proyectos sostenibles, incluyentes e innovadores y en la que el eje y foco de su accionar es la persona,
hacia afuera materializada en la ciudadania y hacia adentro en la GENTE IDU.

2 CONTEXTO
1 —

El Instituto de Desarrollo Urbano — IDU fue creado con el Acuerdo 19 de 1972, como un establecimiento
publico, con personeria juridica, autonomia administrativa y patrimonio independiente, domiciliado en
la ciudad de Bogotéa D.C., y posteriormente, mediante el Acuerdo 257 de 2006 queda integrado al Sector
Movilidad como una entidad adscrita, cuya misibn como sector es garantizar la planeacién, gestion,
ordenamiento, desarrollo arménico y sostenible de la ciudad en los aspectos de transito, transporte,
seguridad e infraestructura vial y de transporte.

Durante estos casi 50 afios, el Instituto se ha caracterizado por su innovacion y resiliencia de cara al
desarrollo urbanistico, no obstante, la nueva realidad que enfrentamos con la COVID-19, hace que el
Instituto asuma el reto de cumplir el Propdsito 4 del Plan Distrital de Desarrollo 2020-2024: “Hacer de
Bogota Regién un modelo de movilidad multimodal, incluyente y sostenible”, a través de nuevas formas
de trabajo, lo cual exige que el talento humano tenga que adaptarse a la realidad emergente,
fundamentalmente en lo relacionado con el desarrollo de sus labores en un escenario de alternancia
entre lo virtual y lo presencial.

En este marco, a continuacion se presentan algunos aspectos o componentes relevantes dentro
Entidad, con el fin de demarcar el contexto en el cual tiene lugar la gestion del Instituto:
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2.1 REFERENTES ESTRATEGICOS ORIENTADORES

Misidon IDU (Proposito Central)

Estructuramos y desarrollamos proyectos de infraestructura vial y movilidad multimodal, de
forma sostenible, incluyente, innovadora y eficiente, para contribuir al desarrollo urbano de
Bogota Region y mejorar la calidad de vida de su gente.

Visién IDU (Objetivo Retador)

Consolidarnos en el 2030 como la entidad LIDER en estructuracion, ejecucion y conservacion
de proyectos integrales de infraestructura vial, transporte y movilidad multimodal para Bogota
region.

Valores Organizacionales (Valores de Integridad)

v Trabajo en Red: Trabajamos de manera conectada y articulada teniendo presente la
integridad de los procesos y proyectos que manejamos.

v" Innovacion: Buscamos, creamos y compartimos nuevas formas de hacer nuestra gestion,
incorporando tecnologias, herramientas y practicas nuevas en pro de mejorar los resultados
y resolver los retos que tenemos como entidad.

v' Respeto: Reconocer, valorar y tratar de manera digna a todas las personas con sus virtudes
y defectos, sin importar su labor, su procedencia, titulos o cualquier otra condicion.

v" Honestidad: La honestidad es aquella virtud caracteristica de actuar con fundamento en la
verdad y la justicia, anteponiéndolos a sus intereses personales en pro del interés general.

v Diligencia: Cumplir los deberes, funciones y responsabilidades al cargo de la mejor manera
posible, con atencion, prontitud, destreza y eficiencia, para asi optimizar el uso de los
recursos del Estado.

v Compromiso: Dar lo mejor personal y profesionalmente para alcanzar los objetivos y metas
de la Entidad.

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

2.2 OBJETIVOS ESTRATEGICOS DE LA ENTIDAD

Los objetivos estratégicos, que apalancaran el desarrollo de los programas y planes a cargo de Instituto
son los siguientes:

Objetivo 1: Lograr la articulacion interinstitucional para la estructuracion y ejecucion de
proyectos urbanos/regionales.

Objetivo 2: Lograr la articulacion interinstitucional para la estructuracion y ejecucion de
proyectos urbanos/regionales.
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e Objetivo 3: Garantizar la ejecucion de los proyectos claves de infraestructura (Plan de
desarrollo, POT, plan maestro de movilidad, proyectos de integracion regional).

e Objetivo 4: Consolidar la transformacion de la entidad de forma que seamos innovadores,
agiles, integros, transparentes y sostenibles.

e Objetivo 5: Mejorar el relacionamiento de la entidad con la ciudadania y otros actores claves.

¢ Objetivo 6: Consolidar a nuestra entidad como una entidad humana, familiarmente responsable
y centrada en la gestion del conocimiento.

2.3 SISTEMA INTEGRADO DE GESTION

El Sistema Integrado de Gestion es el conjunto de orientaciones, procesos, politicas, metodologias,
instancias e instrumentos enfocados en garantizar el desempefio institucional en el marco de la filosofia
organizacional.

El MIPG-SIG es una herramienta de gestion que es aplicada en todos los procesos del Instituto e implica
la atencion de diferentes aspectos fundamentales para la sostenibilidad de la Entidad (como Calidad,
Medio Ambiente, Accion Social, Seguridad y Salud en el trabajo, Manejo y proteccion de la informacién,
entre otros aspectos) y la satisfaccién de distintos grupos de personas o entidades impactadas por las
decisiones o las acciones de la misma, también conocidas como grupos de valor.

En la actualidad el Instituto cuenta con los siguientes subsistemas de gestion, los cuales a su vez,
hacen parte del Sistema Integrado de Gestion:

Subsistema de Responsabilidad Social — Certificacion efr 1000-1
Subsistema de Seguridad y Salud en el Trabajo — Certificacion 1ISO 45001
Subsistema de Gestion de Calidad — Certificacion ISO 9001

Subsistema de Gestion Ambiental — Certificacion 1SO 14001

Subsistema de Seguridad de la Informacién — Certificacién ISO 27001
Subsistema de Continuidad del Negocio — Certificacion ISO 22301
Subsistema de Gestion Antisoborno — Certificacion 1SO 37001
Subsistema de Gestién Etica

Subsistema de Gestibn Documental

Subsistema de Control Interno

2.4 MAPA DE PROCESOS

El Mapa de procesos es una herramienta de consulta de los procesos de la Entidad. Su objetivo es
promover el conocimiento, por parte de la Gente IDU, sobre el funcionamiento de estos, ademés de
servir para relacionar y unificar los documentos del Sistema Integrado de Gestion, contribuyendo de
esta forma al autocontrol.
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2.5 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

La estructura organizacional sobre la cual se soportan los procesos que hacen realidad los programas
y planes de la Entidad se encuentra establecida en el Acuerdo 02 de 2017, tal como se presenta a

continuacion:

CONSEJO DIRECTIVO |
DIRECCION GENERAL

OFICINA ASESORA
DE PLANEACION

OFICINA DE
CONTROL INTERNO

OFICINA DE ATENCION
AL CIUDADANO

‘OFICINA ASESORA
DE COMUNICACIONES

'OFICINA DE CONTROL
DISCIPLINARIO

SUBDIRECCION GENERAL SUBDIRECCION GENERAL SUBDIRECCION GENERAL SUBDIRECCION GENERAL
DE DESARROLLO URBANO DE INFRAESTRUCTURA JURIDIC. DE GESTION CORPORATIVA
' ' | I ] | [ | |
. DIRECCION DIRECCION
DIRECCION ; ; P o DIRECCION - o P
T TECNICA TECNICA DIRECCION TECNICA | | DIRECCIGN TECNICA DiRpccIoN R o e DIRECCION DIRECCION TECNICA || DIRECCION TECNICA
ESTRATEGICA oL DE DE DE P RIS IRRGIONDE] PROCESOY ECESTION TECNICA DE ADMINISTRATIVA Y DE APOVO ALA
MANTENIMIE 7
PROYECTOS PREDIOS CONSTRUCCIONES NTO [l A amiretancroms el CONTRACTUAL |J| GESTION JUDICIAL VALORIZACION
|—|J IJ—I I L
| | | | | [ |
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TECNICADE EJECUCION TECNICA DE MANTENIMIENTO TECNICA DE TECNICA DE TECNICA DE TECNICADE TECNICA DE TECNICADE | | FECNICA JURIDICA
EJECUCION rpcLCIoN MANTENDMIENTO PR RECURSOS RE RECURSOS TESORERIAY | | PRESUPUESTOY ||| opewaciones | || ¥ EJECUCIONES
SUBSISTEMA VLAL SUBSISTEMA VIAL ST HUMANOS FISICOS TECNOLOGICOS || RECAUDO CONTABILIDAD FISCALES
.z Z.e P
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2.6 NORMATIVIDAD

Las principales normas que fundamentan el Plan Estratégico de Talento Humano son:

Constitucion  Politica  de || .\ 1780 ge 2016 Decreto 171 de 2016

Colombia

Ley 9 de 1979 Ley 1940 de 2018 Decreto 815 de 2018

Ley 100 de 1993 Ley 1960 de 2019 Acuerdo CNSC - 617 de 2018
Ley 190 de 1995 Decreto 614 de 1984 Resolucién DAFP 390 de 2017
Ley 489 de 1998 Decreto 1295 de 1994 Resolucién DAFP 667 de 2018
Ley 909 de 2004 Decreto 1567 de 1998 gg%‘i‘; 100-10 Funcion Publica
Ley 1221 de 2008 Decreto 1072 de 2015 Acuerdo IDU 01 de 2017

Ley 1712 de 2014 Decreto 1083 de 2015 Acuerdo IDU 02 de 2017

2.7 ORIENTACIONES ESTRATEGICAS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

2.7.1 Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano

Propiciar el equilibrio de la vida laboral, familiar y personal de la Gente IDU, a través espacios de
bienestar, practicas saludables y de cuidado, entre otros, asi como, el fortalecimiento de competencias,
habilidades y destrezas en el puesto de trabajo, consolidando una cultura organizacional caracterizada
por la innovacion, la integridad, la transparencia y la efectividad, que redunden en el cumplimiento de
la mision y los objetivos estratégicos institucionales.

2.7.2 Politica de Gestidn de Integridad

Desarrollar mecanismos que promuevan y fortalezcan la institucionalizacion de la gestién de la
integridad, con miras a garantizar un comportamiento probo de la Gente IDU a través de una cultura
antisoborno.

2.7.3 Modelo efr

El Modelo efr es una herramienta de gestion que aporta una metodologia sencilla y eficaz para
posibilitar los procesos de conciliacion en las empresas, el cual responde a una nueva cultura socio-
laboral y empresarial basada en la flexibilidad, el respeto y el compromiso mutuo. Se trata de un modelo
de gestion, fundamentado en la mejora continua, que responde a una nueva cultura de trabajo en el
ambito de la responsabilidad social empresarial y que ofrece muchos beneficios asociados al disefio e
implementacion, entre los cuales tenemos:

v" Mejora de la reputacién: relacionado con la reputaciéon corporativa. Fortalece y transmite la
imagen de compromiso con sus empleados y la sociedad, asi como de buen empleador,
asociado todo ello a los conceptos de flexibilidad e innovacion.

v' Atraccién y retencion de talento: reforzando el compromiso para con sus empleados y
mejorando su potencial de atraccion como empleador excelente.
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v' Competitividad: permite y facilita la discriminaciéon positiva en lo social, tanto en lo privado
como en lo publico.

v" Inversion socialmente responsable: transmite los valores que engloba la empresa.

El Modelo efr fue desarrollado por la Fundacién Mas Familia, una organizacion privada, independiente,
sin &nimo de lucro y de caracter benéfico, creada y dirigida para aportar soluciones innovadoras y
altamente profesionales para la proteccion y apoyo de la familia, y especialmente de aquellas personas
con dependencias (jovenes, adultos mayores, personas con discapacidad, etc.).

Al respecto, Maslow contextualiza perfectamente la iniciativa en la empresa y en las sociedades
modernas, dado que, superados unos umbrales (que a su vez son funcion de muchos aspectos como
edad, situacion personal/familiar, etc.), las personas no encuentran en el salario todos los factores de
atraccion y/o retencion.

Cuando la empresa ya no forma parte vital de una persona (su autorrealizacién) sino que lo obstaculiza,
no hay dinero (salario) para cambiar esta realidad tan profunda.

El Modelo efr propone un proceso dinamico de mejora continua, basado en los postulados de Deming
(Ciclo PHVA), que se puede sintetizar en el siguiente esquema:

Modelo efrlooo-l

DIAGNOSTICO

e At intorna Soportes mplicacion ¢

. >0 ca Canal com i6n f+f Formacion y

0850084 o

* CERTIFICACION FINAL CICLO RESULTADOS
ﬂef "
R Mejora Continua

P 0 0 0 00000V P PPN P PPN RRNSINNIREIRSISNSISISESNSEDS fundacion -
masfamilia

e (Qué es Conciliacién?

La conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, o simplemente conciliacion, es el conjunto de
propuestas y actuaciones que mas alla de la legislacion vigente y vinculante, propone una organizacion
profesional a los colaboradores, para que sin afectar la competitividad, se satisfagan, en la medida de
sus posibilidades, las necesidades y expectativas, con el objetivo de proveerles de un proyecto de vida
mas equilibrado entre lo personal y lo profesional, y en definitiva, una mejor calidad de vida.
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La conciliacién es hoy en dia un asunto estratégico para las organizaciones pues afecta de manera
significativa a sus resultados a través de numerosas variables como la reputacion, la Responsabilidad
Social Empresarial — RSE, la sostenibilidad, el compromiso, la eficiencia retributiva, la diversidad o
igualdad de oportunidades, el bienestar y salud organizativas, entre otras.

Todo aquello que afecta de manera estratégica a una organizacion debe ser gestionado, tal como se
gestionan el estado de resultados, la calidad de los productos y servicios, las compras y alianzas, la
prevencién de riesgos laborales, etc.

La conciliacién presenta multiples y relevantes relaciones causa-efecto, de forma que se pueden
obtener beneficios tanto corporativos como para el conjunto de la sociedad llevando a cabo una
adecuada y responsable gestion de la misma.

Algunos de estos beneficios o efectos resultan obvios como los relacionados con la mejora del clima
laboral, la atraccion, la fidelizacion de talento o la mejora de la igualdad de oportunidades y la
diversidad. Pero existen otros resultados o efectos que son igualmente interesantes como pueden ser
los relacionados con la mejora de la movilidad en las grandes ciudades, la ecologia a través de la
reduccion de GEI (gases de efecto invernadero), o la reduccién del tiempo de transporte.

e (;Como lograrlo?

A través de la implementacién de los elementos del Modelo efr una organizacion conseguira la Mejora
Continua en la gestién de las personas.

Este modelo establece que cada organizacién debera estructurar sus politicas y medidas efr dentro de
los siguientes grupos:

1. CALIDAD EN EL EMPLEO

2. FLEXIBILIDAD TEMPORAL Y ESPACIAL

3. APOYO A LA FAMILIA DE LOS EMPLEADOS/AS

4. DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL

5. IGUALDAD DE OPORTUNIDADES O DE DIVERSIDAD

La implementacién y desarrollo de estas medidas en la organizacion hara que la comunicacion con los
empleados sea mas fluida, aumentara su satisfaccion y, en consecuencia, hara la organizacion mas
productiva.

El modelo de gestién efr ademas de estar basado en una serie de requisitos cualitativos (liderazgo,
organizacion, politicas, objetivos, indicadores, comunicacién), cuenta con una base cuantitativa
asociada a puntos, lo que ha permitido crear 4 etapas o fases de una organizacion en aplicacion del
Modelo, y asi, en funcion de la puntuacion obtenida, la organizacion puede encontrarse en uno de los
siguientes estadios:
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A
compromiso
implicacién

=

resultado +
liderazgo

figura 5. niveles asociados al modelo efr

Fuente: Fundacién Mas Familia

D. Entidades Escépticas o indiferentes. No obtendrian la certificacion efr. (0 a 299 puntos).

C. Entidades Comprometidas. Existe compromiso claro y contundente de la direccién con la
conciliacion y la igualdad. (300 a 849 puntos).

B. Entidades Proactivas y con una clara vocacién de mejora. Han interiorizado buena parte de la
cultura efr en su estilo directivo y en sus procesos de gestion. (850 a 1399 puntos).

A. Entidades Excelentes en el &mbito efr. (1400 a 2000 puntos).

Adicionalmente, se requiere el compromiso de las organizaciones en mejorar cada 3 afos, o de lo
contrario se perderd el estatus adquirido, ademas, el cumplimiento estricto de la legislacion y los
convenios sindicales no otorga ningun punto, constituye “tan solo” el punto de partida. Para obtener la
certificacion y el derecho de uso de marca es preciso:

e Cumplir con la legislacion vinculante (incluidos los convenios sindicales).

¢ No tener desde el momento de la certificacion, sentencias judiciales en firme o sanciones
administrativas reiteradas que impliquen o hayan implicado discriminacién hacia el trabajador
por razones de género, maternidad o paternidad.

o Disponer del disefio y la posterior implementacion del Modelo efr tal como se describe en los
documentos normativos.

e Obtener resultados que evidencien la obtencién de 300 punto como minimo.

Por ultimo, la arquitectura de la norma efr y los principios que la rigen han sido disefiados con flexibilidad
para ser compatibles, complementarios e integrarse en el desarrollo de otros sistemas, modelos y
herramientas de gestion basados en el ciclo de mejora continua y en los principios generales del
management, asegurando la sostenibilidad de las organizaciones, en relaciébn con los siguientes
ambitos:

Basados en la gestion de Personas, incluyendo Salud y Seguridad.
Basados en los conceptos y los principios de la RSE.

Basados en los conceptos de modelos de Excelencia.

Basados en los conceptos y modelos de Gestion del Riesgo.

2.7.4 Politica Publica Distrital Gestién Integral de Talento Humano 2019-2030

A través del documento CONPES D.C. 07 (Consejo Distrital de Politica Econémica y Social del Distrito
Capital) del mes de diciembre de 2019, se aprob6 y adoptd la Politica Publica Distrital de Gestion
Integral de Talento Humano 2019-2022: “Talento que Ama Bogota”.
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Esta politica publica distrital se configura en un mapa de navegacion que orienta la gestion integral del
talento humano en las entidades del Distrito Capital.

Dicha politica “constituye una promesa de valor para la poblacion bogotana en términos del
mejoramiento de la eficiencia institucional apostandole a que las entidades y organismos publicos
cumplan con sus funciones con la mayor efectividad y optimizando la asignacion y ejecucion del gasto
publico a partir del mejoramiento de las capacidades, habilidades y atributos de sus servidores/as y
colaboradores/as para agenciar el desarrollo sostenible de la ciudad y para la prestacion efectiva de un
servicio digno, oportuno y de calidad para la ciudadania y; expresa el compromiso de las autoridades
publicas distritales con la consolidacion de espacios laborales incluyentes, libres de discriminacion, con
condiciones de trabajo digno y decente que reconoce los logros y dignifica la labor de las servidoras y
los servidores publicos y vinculadas a las entidades u organismos distritales™.

A la vez, tiene como propésito general “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®, y los temas criticos para la materializacion de la
misma son:

Mérito y transparencia.

Trabajo digno y decente.

Innovacion uy gestion del conocimiento.
Productividad e incentivos.

Informacion.

Modernizacion.

Formacion y gestion de competencias.
Enfoque diferencial.

Calidad de vida laboral.

Agenda normativa.

2.7.5 Modelo de Gestién Basado en MIPG

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —MIPG- concibe al talento humano como el capital mas
importante con el que cuentan las organizaciones, y por tanto, es un gran factor critico de éxito para
gue estas tengan una buena gestion y logren sus resultados de cara a resolver las necesidades y
problemas de los ciudadanos.

Todas las personas que prestan sus servicios a la entidad, tanto gerentes y directivos publicos, como
los demas servidores que forman los distintos grupos de trabajo, conforman el talento humano la
misma. Esta Dimension del Modelo es una de las mas importantes, precisamente por hacer referencia
al ser humano.

La gestion del talento humano, es entonces, el conjunto de lineamientos, decisiones, practicas y
métodos adoptados y reconocidos por la entidad, para orientar y determinar el quehacer de las
personas que 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

2 Documento CONPES D.C. 07. “Politica Publica Distrital de Gestion Integral de Talento Humano 2019-2030”. 20 de diciembre
de 2019. Pag. 9
3 Ibid.
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cumplimiento de la planeacién institucional, tomando en cuenta las responsabilidades inherentes a los
cargos y las relaciones laborales que se generan en el ejercicio administrativo.

Esta dimensién orienta 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 aplicaciéon de
estimulos y el desempenio individual. Para el desarrollo de esta dimensién deberan tenerse en cuenta
los lineamientos de las siguientes Politicas de Gestién y Desempefio Institucional:

e Gestion Estratégica del Talento Humano
¢ Integridad

Incremento en los indices
de satisfaccién de los Grupos de Interés
con los servicios prestados por el Estado

Servidores publicos con un . Incremento en los niveles
mayor nivel de bienestar, Mayor Prgd:'::w'dm’ del de confianza del ciudadano
desarrollo y compromiso staco en el Estado

Objetivos del Modelo

avar fiik

L35

Productividad Gestién del

Fuente: Funcion Publica, 2017.

Por otra parte, la politica de Gestion Estratégica del Talento Humano —GETH- incluye las Rutas de
Creacion de Valor, como una herramienta conceptual y metodolégica que permite priorizar las
acciones previstas. Las Rutas son caminos que conducen a la creacion de valor publico a través del
fortalecimiento del talento humano, y constituyen agrupaciones tematicas que, trabajadas en conjunto,
permiten impactar en aspectos puntuales y producir resultados eficaces. Se puede plantear que una
entidad que implemente accion efectiva en todas estas rutas habra estructurado un proceso eficaz y
efectivo de GETH.

Las rutas en mencion son las siguientes:

e Ruta de la Felicidad: la felicidad nos hace productivos. Mdltiples investigaciones evidencian
gue 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. Sin
embargo, no siempre los jefes y las entidades son conscientes de la importancia de propiciar
las condiciones para que el servidor publico se sienta satisfecho. Por esto es necesario que
desde lo institucional se genere conciencia sobre la importancia de la satisfaccion de los
servidores.

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas: seguridad y salud en el trabajo,
clima organizacional, bienestar, promocion y prevencion de la salud, Programa “Entorno laboral
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saludable”, teletrabajo, ambiente fisico, incentivos, Programa “Servimos”, horarios flexibles,
induccion y reinduccion, mejoramiento individual.

e Rutadel Crecimiento: liderando talento. 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, y en ese sentido deben ser conscientes de su rol como
formadores y motivadores. Para fortalecer el liderazgo, se deben propiciar espacios de
desarrollo y crecimiento.

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas: capacitacion, gerencia publica,
desarrollo de competencias gerenciales, trabajo en equipo, integridad, clima laboral, induccion
y reinduccion, valores, cultura organizacional, estilo de direccién, comunicacion e integracion.

e Ruta del Servicio: al servicio de los ciudadanos. ElI cambio cultural debe ser objetivo
permanente en las entidades publicas, enfocado en el desarrollo y bienestar de los servidores
de manera que paulatinamente se avance hacia la generacion de convicciones y la creacion de
mecanismos innovadores que permitan la satisfaccion de los ciudadanos. La cultura, ademas
de centrarse en valores y en la orientacion a resultados, debe incluir como eje el bienestar de
los servidores para garantizar que el compromiso, la motivacion y el desarrollo estén
permanentemente presentes.

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas: capacitacion, bienestar,
incentivos, induccion y reinduccion, cultura organizacional, evaluacion de desempefio, cambio
cultural, e integridad.

e Ruta de la Calidad: la cultura de hacer las cosas bien. La satisfaccion del ciudadano con los
servicios prestados por el Estado esta determinada por la calidad de los productos y servicios
gue se le ofrecen. Esto inevitablemente esta atado a que en la Gestion 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. Lograr la calidad y buscar que las personas siempre hagan las cosas bien implica
trabajar en la gestion del rendimiento enfocada en los valores y en la retroalimentacion
constante y permanente en todas las vias de comunicacion dentro y fuera de la entidad.

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes teméticas: evaluacion de desempefio,
acuerdos de gestion, cultura organizacional, integridad, analisis de razones de retiro, evaluacion
de competencias, valores, gestion de conflictos.

¢ Ruta del andlisis de datos: conociendo el talento. Un aspecto de gran relevancia para una
GETH es el andlisis de informacién actualizada, obtenida en la etapa “Disponer de informacion”,
acerca del talento humano, pues permite, tomar decisiones basadas en datos y disefiar
estrategias que permitan impactar su desarrollo, crecimiento y bienestar, obteniendo desarrollo
de competencias, motivacion y compromiso.

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas: planta de personal,

caracterizacion del talento humano, plan de vacantes, ley de cuotas, identificacion de
necesidades, SIDEAP.
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2.7.6 Articulacion del proceso de Talento Humano con MIPG

En la siguiente tabla se procura dar cuenta de la alineacion o articulacion del proceso de gestion del
talento humano con el MIPG:

MIPG Ciclo de Vida o Planes Estratégicos de
. Proceso de Gestion de Talento
del Servidor Humano Talento Humano
Puablico Decreto 612 de 2018
Provision de Empleos Plan Estratégico de Talento
Humano
Encargos
Ingreso SlDEAF Plan de Vacantes
Induccion
EDL Periodo de Prueba .
Actualizacién Registro de Carrera Plan de PrSV'Slon de Talento
umano
efr
Capacitacion
Reinduccion
Bilinguismo
EDL Plan Estratégico de Talento
Acuerdos de Gestion Humano
Situaciones Administrativas
Actualizacion SIDEAP Plan de Estimulos Institucional
Sistema de Estimulos
Estado Joven Plan Institucional de
Programa Servimos Capacitacion
Desarrollo Gestion de Integridad
Teletrabajo Plan de Seguridad y Salud en el
Seguridad y Salud en el Trabajo Trabajo
Gestion de Grupos de Trabajo legalmente
constituidos Plan de Gestién de la Integridad
Negociacion Colectiva (Plan de Anticorrupcién y de
Historias Laborales Atencion al Ciudadano)
Certificaciones Laborales
Defensa Judicial de caracter laboral
Nomina y Seguridad Social
Seguimiento a la Gestién
Mejora Continua
Plan Estratégico de Talento
Humano
Programa 'V'e”tofes Plan de Estimulos Institucional
Retiro I_En;rewsta de retiro
Reconocimientos trayectoria laboral
. " Plan de Vacantes
Desvinculacion
Plan de Previsién de Talento
Humano

Asi mismo, el DAFP ha definido a través de la siguiente tabla dicho proceso de articulacion:
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ESTRATEGIAS DE GESTION RUTAS DE CREACION DE  OBJETIVOS ESTRATEGICOS
DEL TALENTO HUMANO PLANES TEMATICOS VALOR GCGH

Actualizacion Manuales de

Contamos con el mejor Plan de Previsién del Talento Ruta de la calidad - Ruta h P
i talento u Humano - Plan de Vacantes i Anadlisis de Datos Funciones -Forfalecimiento
provision de empleos
Contamos con personas G . Evaluacion para el desarrollo
il desarrolladas | Flan de capacitacisn B ruta del Crecimiento d y la eficiencia
i ]E?élci:g;?mos con personas u mggnc:ﬁ;glsenesmr & i Ruta de lafelicidad - u Gestidn del Conocimiento
i ;%g?ﬂg;ﬁ?:spermnm u Plan de SG-55T i Ruta de la felicidad u Fortalecimiento del SG-55T
Ld Contamos con personas |ud Plan de Integridad B ruta del servicio |l Desarrollo Plan de Integridad

integras

2.7.7 Alineacion del Modelo efr y MIPG

A continuacién, se describe como se alinea el modelo efr en lo conceptual y operativo con las rutas de
valor establecidas en MIPG y con los planes estratégicos de talento humano:

Grupo de - RUtQS, iz Planes Estratégicos
Medidas efr RCECRLS Clrezslen ¢ Asociados
Valor MIPG
Medidas concebidas para Plan SST
mejorar la calidad laboral de un Plan de Estimulos
Calidad en el puesto de trabajo y las dirigidas Institucional
empleo a la estabilidad en el propio
E::aenségtary a la salud y el Plan Estratégico de Talento
Humano
Flexibilidad Met_jlq_as que buscan mejorar la )
Temporal y flexibilidad _tanto tempqr’al Plan dt_e Es_,tlmulos
. como espacial en la relacién Institucional
Espacial Ruta de la
laboral Felicidad
Medidas disefiadas para
Apoyo ala apoyar el equilibrio familia- .
Familiade los | trabajo, dirigidas a los CrRelg?ni(:aenlto Plarngt?tchsi,g?alflos
Empleados descendientes, ascendientes y
otros familiares del empleado
Ruta del -
Servicio Plan de Estimulos
Medidas relativas al disefio de Institucional
carreras profesnona_les Ruta de la o
respetuosas con la vida . Plan Institucional de
; Calidad o
Desarrollo privada de los empleados y en Capacitacion
Personal y particular con opciones vitales Ruta del
Profesional como maternidad y paternidad, AT Plan de Seguridad y Salud
- Analisis de .
fomento de la empleabilidad y en el Trabajo
Datos
fomento y apoyo al
voluntariado corporativo Plan de Prevision de
Recursos Humanos
Medidas disefiadas  para Plan de Vacantes
favorecer 'y  apoyar la
Igualdad de integracion y el desarrollo en Plan de Prevision de
Oportunidades | igualdad de oportunidades de Recursos Humanos
o Diversidad colectivos que puedan
encontrarse con coyunturas Plan de Estimulos
sociales y de empleo Institucional
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Rutas de L
M(Z(;Lilggsdeir Propésito Creacion de Planisscl?;t;ztéasglcos
Valor MIPG
desfavorables 'y  también
aquellas referidas al sexo y/o Plan de Seguridad y Salud
género para evitar en el Trabajo
discriminaciones y asegurar
una total y completa igualdad
de oportunidades

3  INFORMACION BASE
1 —

3.1 PLANTA DE PERSONAL

El Instituto de Desarrollo Urbano cuenta con la siguiente disponibilidad de personal, con la que suplen
las necesidades de la Entidad y se ejecutan las funciones asignadas, dentro de las politicas articuladas
en el Plan de Desarrollo:

PLANTA DE EMPLEOS - ACUERDO 001 DE 2017
DESPACHO DE LA DIRECCION GENERAL

Nivel ocupacional Cargo Cédigo Grado Stk
Empleos
DIRECTIVO Director General 050 07 1 (Uno)
ASESOR Asesor 105 02 3 (Tres)
PROFESIONAL Profesional Especializado 222 05 1 (Uno)
Profesional Especializado 222 04 2 (Dos)
TECNICO Técnico Operativo 314 01 1 (Uno)
Secretario Ejecutivo 425 03 2 (Dos)
ASISTENCIAL Conductor 480 01 1 (Uno)
Total 11
PLANTA GLOBAL
Nivel ocupacional Cargo Cdédigo | Grado Cantidad Empleos
Subdirector General 084 06 4 (Cuatro)
Director Técnico 009 05 11 (Once)
DIRECTIVO Jefe de Oficina 006 03 1 (Uno)
Jefe de Oficina 006 02 2 (Dos)
Subdirector Técnico 068 01 11 (Once)
ASESOR Jefe de Oficina Asesora 115 03 2 (Dos)
Profesional Especializado 222 06 40 (Cuarenta)
Profesional Especializado 222 05 30 (Treinta)
PROFESIONAL Profesional Especializado 222 04 55 | (Cincuenta y cinco)
Profesional Universitario 219 03 42 (Cuarenta y dos)
Profesional Universitario 219 02 41 (Cuarenta y uno)
Profesional Universitario 219 01 33 (Treinta y tres)
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Nivel ocupacional Cargo Cdédigo | Grado Cantidad Empleos

Técnico Operativo 314 03 54 (C|2lcj;terg;a y
TECNICO
Técnico Operativo 314 02 16 (Dieciséis)
Técnico Operativo 314 01 30 (Treinta)
Secretario Ejecutivo 425 03 48 | (Cuarentay ocho)
ASISTENCIAL
Conductor Mecanico 482 02 1 (Uno)
Conductor 480 01 30 (Treinta)
Total 451

3.2 CARACTERIZACION DEL TALENTO HUMANO

El IDU cuenta con una planta de personal 462 empleos que posee las siguientes caracteristicas con
corte al 31 de diciembre de 2020:

Caracterizacion Cantidad
Empleos provistos 407
Mujeres 188
Hombres 218
Empleos desprovistos 55
Préximos a pensionarse 108
Desvinculaciones 2020 39
Edad Promedio (afios) 50
Edad minima 26
Edad maxima 67
Tiempo servicio promedio (rango en afos) O0ab

3.3 SISTEMAS DE INFORMACION

Los aplicativos que soportan el proceso de recursos humanos y los subprocesos que lo componen son:

+ Kactus: Herramienta tecnolégica especializada en la gestion del talento humano, la cual
contiene modulos que permiten optimizar el ciclo de vida laboral y potencializar el employer
branding, gestionando los procesos claves del talento humano y de némina.

+ Orfeo: Es un sistema de gestién documental, que emplea las normas técnicas y practicas de
flujos documentales y archivisticos con el fin de gestionar la trazabilidad de los documentos,
evitando el manejo de documentos fisicos.

* Manuales de Funciones: El Manual Especifico de Funciones y de Competencias Laborales es
una herramienta de gestion de talento humano que permite establecer las funciones y
competencias laborales de los empleos que conforman la planta de personal del Instituto; asi
como, los requerimientos de conocimiento, experiencia y demas competencias exigidas para el
desempefio de estos. Es igualmente, insumo importante para la ejecucion de los procesos de
planeacion, ingreso, permanencia y desarrollo del talento humano.
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* SIDEAP: Sistema de Informacién Distrital del Empleo y la Administracion Publica, es un servicio
complementario e instrumento integral que permite la formulacion de politicas para garantizar
la planificacion, el desarrollo y la Gestibn del Talento Humano en las entidades de la
Administracion Distrital.

3.4 MANUAL DE FUNCIONES

Mediante la Resolucion 12649 de 2019 se adopt6 el Manual Especifico de Funciones y de
Competencias Laborales, el cual incluye lo establecido en el Decreto 815 de 08 de mayo de 2018 “Por
el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector de Funcion Publica, en lo
relacionado con las competencias laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles
Jerarquicos”, que en su articulo 1, sustituy6 el Titulo 4 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de
2015, adoptando asi, las nuevas competencias comportamentales comunes y por nivel jerarquico para
los servidores publicos de la Nacion.

Esta resolucién se encuentra disponible en la pagina web del IDU, en el apartado transparencia y
acceso a la informacién publica.

3.5 CARACTERIZACION DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

El Proceso de Gestion de Talento Humano cuenta con los siguientes subprocesos:

SUBPROCESO OBJETIVO PRODUCTO
Equilibrar la vida laboral, familiar y
personal de los servidores, con un

Subsistema de Gestion efr

Modelo efr . o Indicadores de nivel de excelencia
sentido de corresponsabilidad para A
. - o fase de apropiacion efr
la mejora de la productividad
Seleccionar el personal idéneo y | Acto administrativo de
competente para el logro de los | nombramiento y acta de posesion
Ingreso, permanencia y retiro objetivos institucionales y una vez | Acto administrativo de diferentes
vinculados atender las diferentes | situaciones o novedades
situaciones administrativas. Acto Administrativo de retiro

Formar y capacitar a los servidores
con el fin de fortalecer | Plan Institucional de Capacitacion
competencias, habilidades y | -PIC

destrezas.

Fomentar espacios de bienestar y
Estimulos comprende bienestar e | 6ptimo clima laboral buscando
incentivos aumentar la  motivacibn y
compromiso con la entidad.
Retribuir por la labor prestada al
personal de la Entidad, de

Capacitacion y formacion

Plan de Estimulos

Liquidacion de Nomina y Seguridad

Compensacion conformidad con el régimen legal :
. ) Social
aplicable a los servidores del
Instituto.

Medir objetivamente la gestion y
desempefio del talento humano,
Evaluacion de Desempefio Laboral | asi como, su contribucion al
cumplimiento de objetivos
institucionales.

Evaluacion de Desempefio Laboral
Acuerdos de Gestion
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SUBPROCESO OBJETIVO PRODUCTO
Generar Optimas condiciones de .
Seguridad y Salud en el Trabajo seguridad y salud para el personal Plan Qe Seguridad y Salud en el
; Trabajo
de la Entidad.
Mejorar la productividad y calidad
Teletrabajo de vida sin requerirse de la | Libro Blanco de Teletrabajo

presencia fisica del trabajador

Caracterizar a los servidores
SIDEAP buscando disefar planes acordes a | Hoja de Vida SIDEAP
las necesidades de los servidores

4 DIAGNOSTICO
1

4.1 MATRIZGETH
Como parte de las herramientas de diagndstico para formular el Plan de Gestién Estratégica del Talento

Humano se utilizé el resultado de la Matriz de GETH, herramienta proporcionada por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica.

100

P
== 05,2

Consolidacién:

* Nivel de excelencia de la GETH

*  Implica que la implementacion de GETH se ha asentado como una buena préctica

*  Implica que fa GETH se encuentra al maximo nivel de desarrolo para los estdndares propuestos y ha
logrado posicionarse en un rol estratégico, contribuyendo a la consecucion de resultados

+ Implica que los servidores ven a la GETH como una oportunidad de desarrollo personal

+ Obtener una calificacion de 81/100 a 100/100 permitird a la entidad ubicarse en este nivel. La calificacion
permitira identificar aquellos aspectos que pueden convertirse en buenas practicas replicables en otras
entidades.

80
POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL
TALENTO HUMANO

100 pE=n75 Pe=ss  wm
== O] 9 '

== 85,0
80 . . . .
60

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

La aplicacion de la matriz permiti6 establecer la fase de madurez del Instituto como nivel
Consolidacion frente a la gestion estratégica del talento humano. Ubicarse en este nivel implica que
la Entidad tiene un nivel éptimo en cuanto a la implementacion de la politica de GETH, y adicionalmente,
cuenta con buenas précticas que podrian ser replicadas por otras entidades publicas. En este nivel la
GETH ya hace parte de la cultura organizacional.
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4.2 RUTAS DE CREACION DE VALOR

Como resultado de la aplicacion de la Matriz GETH se identificaron los niveles de avance en cada una
de las rutas de creacion de valor, asi:

100
N =, L Fsso

80

=",

60
40
20
0
Ruta de la Felicidad Ruta del Ruta del Servicio Ruta de la Calidad Ruta del Analisis de

Crecimiento datos

4.3 CAPACITACION

El Plan Institucional de Capacitacién —PIC- es el conjunto coherente de acciones de capacitacion y
formacion, que durante un periodo de tiempo y a partir de unos objetivos especificos, facilita el
desarrollo de competencias, el mejoramiento de los procesos institucionales y el fortalecimiento de la
capacidad laboral de los empleados a nivel individual y de equipo para conseguir los resultados y metas
institucionales, alineandose asi a la planeacién estratégica de la Entidad.

Se busca a través del PIC potencializar el valor estratégico del talento humano, considerando que al
tener personal motivado, capacitado y fortalecido en sus competencias los resultados se veran en el
aumento de la productividad de la Entidad. Entre los temas a desarrollar se encuentra el trabajo en red,
la innovacioén, la metodologia BIM, asi como, los subsistemas de gestion de la entidad, entre otros.

En consecuencia, en el marco del ejercicio adelantado para la formulaciéon del PIC, se identifican las
necesidades que en materia de capacitacion tiene la Entidad (desde diferentes perspectivas), y ello se
constituye en el insumo fundamental para la definicion de las acciones a desarrollar durante la vigencia
correspondiente, tal como se evidencia en el respectivo Plan Anual, el cual es adoptado en el marco
del SIG-MIPG.

4.4 ESTIMULOS

El sistema de estimulos busca crear, orientar y mantener condiciones favorables al desarrollo integral
del servidor publico, mediante la implementaciéon de planes, programas y actividades de bienestar e
incentivos que contribuyan a la productividad y desarrollo personal.

El sistema de estimulos constituye uno de los grandes ejes del plan, al propender por el bienestar, el
reconocimiento y motivacion laboral permanente, lo que redunda a su vez en mejores servicios para la
comunidad en el marco de la cultura del buen servicio y un clima laboral favorable. En este plan tendra
especial importancia la medicion del clima laboral, la cual se realiza cada dos afios.
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Al igual que en el caso del PIC, anualmente se construye un Programa del Sistema de Estimulos —PEI-
el cual, en desarrollo de las categorias de bienestar social y calidad de vida laboral comprende las
acciones a implementar en cada una de las vigencias, a partir de las necesidades identificadas por la
Gente IDU.

Dicho documento también es adoptado anualmente en el Sistema Integrado de Gestion del Instituto.
4.5 SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

El Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), segun el Decreto 1072 de 2015 es: 4...) la
disciplina que trata de la prevencion de las lesiones y enfermedades causadas por las condiciones de
trabajo, y de la proteccion y promocién de la salud de los trabajadores. Tiene por objeto mejorar las
condiciones y el medio ambiente de trabajo, asi como la salud en el trabajo, que conlleva la promocién
y el mantenimiento del bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones”.

El Subsistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) en el IDU es el desarrollo de
un proceso légico y por etapas, basado en la mejora continua y que incluye la politica, la organizacion,
la planificacién, la aplicacion, la evaluacién, la auditoria y las acciones de mejora con el objetivo de
anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y la salud en el
trabajo. El IDU cuenta con un Subsistema de Gestion de SST certificado bajo la norma 1SO 45001.

Este Subsistema de Gestibn (antes programa de Salud Ocupacional), se orienta a contar
permanentemente con condiciones seguras y saludables de trabajo, de manera tal que se logren las
mas altas condiciones de bienestar fisico, mental y social.

Teniendo en cuenta la estrategia de tener un buen ambiente laboral y generar espacios de bienestar,
este plan contempla la aplicacién de la bateria de riesgo psicosocial cada dos afios, la cual permite
evaluar el riesgo intralaboral, extralaboral y el estrés al que se enfrenta el talento humano de una
entidad permanentemente. La aplicacion de este instrumento y el analisis de sus resultados permitira
actualizar el programa de vigilancia epidemiol6gica respectivo y llevar una trazabilidad de las
intervenciones que se realicen en el marco de este, a fin de prevenir el riesgo psicosocial en el Instituto.

De la misma forma que en los dos casos anteriores, el accionar en materia de Gestion en Seguridad y
Salud en el Trabajo de consigna y formaliza en un documento anual denominado Plan Anual de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

4.6 CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por un grupo de individuos acerca de
su entorno laboral, el cual incluye el estilo de direccién, calidad de la capacitacion, relaciones laborales,
politicas organizacionales, practicas y calidad de la comunicacién, procedimientos administrativos,
ambiente laboral en general, entre otros. En suma, es la expresion personal de la "percepcion” que los
trabajadores y directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen y que incide directamente
en el desemperio de esta.

El estudio de clima organizacional es una estrategia clave para el establecimiento de relaciones
laborales armoniosas y permanentes, y de un mecanismo de retroalimentacion eficaz que permite
direccionar, ponderar y coordinar acciones.
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A su vez, la evaluacion del clima permite identificar las areas claves que estan retrasando las
actividades, reduciendo la eficacia y que pueden generar costos o reacciones inesperadas en un futuro
cercano. Asi, el Instituto debera orientar sus esfuerzos hacia las debilidades detectadas para generar
mejores niveles de desempefio, mejorar la productividad y la calidad de vida laboral.

Ahora bien, una vez el Instituto de Desarrollo Urbano realice las mediciones de clima laboral,
desarrollara actividades de intervencién que propendan por su mejoramiento, buscando aumentar la
productividad de sus empleados se desarrollara actividades de transformacién empresarial
encaminadas a equilibrar la vida laboral y personal de los servidores publicos del IDU, la alineacion de
los lideres con el modelo efr.

En este sentido, se propone realizar las actividades teniendo en cuenta el entorno virtual y presencial
en que se desarrolla la nueva normalidad del IDU.

A continuacion se presenta el resultado obtenido en la medicién del Clima Organizacional a través de
la metodologia de Great Place to Work:

Dimension Valoracion
Credibilidad Alta
Respeto Media (+)
Imparcialidad Alta
Camaraderia Media (+)
Orgullo Media (+)
Apreciacion general Media (+)

Indice del Am biente Laboral 78.8

4.7 INDICADORES DEL MODELO DE GESTION

En cuanto a la Gestién efr se ha realizado medicién a los siguientes indicadores que corresponde al
nivel C+ en el cual se encuentra la Entidad:

Ne NOMBRE BLOQUE DEFANICION PROPOSITO METRICA 2018 ]

Calidad en of empleo: 53 Calidad en o empleo: 53
Salud y bienestar: 30 Sehud y bienestar: 0
Beneficios socisies / compensscién fedbi: 18 | Beneficios sosisies / compensacitn flexsie 18
Desvinculacién: 1 Desvinculacién: 1
Des cuenios y ventajas: 2 Descuenios y ventajs: 2
Gratficacienes y premios: 1 Orasificaciones y premies: 1
Movilded 1 Movilidad: 1
Eficiencia y productivided en b organizacion: 2 | Eficiendia y producihvidad en la organizacion: 2

Calided en el empleo.

Flexibilidad temporal y espacial: 6 Flexibilidad temporal y espacial &
Flexdbilidad jprneds lsboral dieria Flexdtiidad jornads |sbor sl disrisc®

Fhoazbaac va. raly
Espacial Tolarstage: 1 Toler atojc: 1

a famika: 10 Apoyo a la familia: 11
Conooer y estuchrar la oferta de . Apoyo a

W medides ef i " .
medicas e vigerdes en I rganizacién | ¥ DU 9e Tecicm oF gees e o paita Parentaiiad: 3 Parertaicnc 3
Mide Ia ofeta de mudides de | para potenciar of nimero y solre oo, laf T e o o o o o oL Fravs e . Famiix 2 amils 2

Oferta de: e conciieciin g in crganiencifn pnsplefupingat pera cads uno de ks 8 grupas de: Hips: 5 Hijes: 6

Conciiacién ofrece 3 518 colsborsdores. Fomentsr I oresvidad & innovacin a "‘d'-d; perm ‘“:u::"":';‘f“"‘““
hors de concebir, daefar y poner en sn=e
marcha medidss de concil acion Desarrolio Personal y Profesionat 30
Voluntariado corporativo: 2
Formacidén para la empleabiidad 11
Flexibilidad temporal asociada al a formacion: 3
Ocio, culturay deporte: 9
Reconocimientos: 4
Promocién interna: 1

Desarolb Personal y
Profesional

Formecién pera b emplesbilidac: 11
Fiesdbilidad wmporsl ssocisds sl a formecidn 3

lgualdad de oportunidades: 1 iguakdad de opartunidades: 1

Iguatiadl de Opartunidades Génerer 1 Génar 1

Udeazgoy Estibs de

. Lider: Estilos de Di S 10 Lider: Estilos de Di o 12
Drescién rargo y s de Direccion argoy s de Direccion
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M s estsbilidsd en el empleo pars Farte sltotsl de contrates.
después potenciarls, como factr Daios medics Gime sjercicio.
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elcion Isboral de b temporslidad Bbosl eesiva. | En empresss cuys actividsd principsl
Ls estabilidsd &= of primer factr de sea de duracidn deter minada, se
calded enel pocé Gesconiar del denominador este|
Nede conrsics.
Fomentsr ks fledbilidsd tempor sl s tavis
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3 s -1 resube ssiisfaciria tsnio pra s » 5 5
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caracieristicas inherentss sl pussio: W‘malapasommfmé"desg variscién en e cicko de certficacién.
necesidsdes pers onsles y familisres.
Fomentar la flevbiidad e pacial 8 revs
Determins el nimerc de personss | de medidas que permitan desiiger sl o .
— i scogides = medides de fledbildsd | parcisiments el desempsfio profesicnal Em;d;mﬁx;mg:"d
a QUE | espacial, como el telekabejo, teniendo | de un espacio fisico Bboral conareto, fedas - 1 1
Espacisl ; scurmisdss come con indicacién de ls|
&n cusris les caracristicas como el Ektabak, en bisca de uns e
inherentss sl pussio: mayor eficiencia y competifividad y una | YO0 =N =S iaior
mepor conciliacién de lss personas
Conooer las posibilidades reales de les
rrujeres con hiss pars sicanzsr pussios |s) NP de madres con hijos menores de|
Wedir e respstoy esfuerzo hacis b |de resporsshilidsd, asi como el respeio | 12 sfios en puestos de Direccién y
fespebaa proteccién de la metermided @ bavis | la maternidad come opeién vilal evitando | Gestion / intal de mjeres en pussto del
5 PPt -1 de Ia promocién y compstibilizacién | sl minimo su impacks n el desarrollo Direccién y Gestién, tanio enel 20.00% 467%
m con la profesion de las madres profesionsl de | mujer efreicio como squélios que en su
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los destinatarios son nuestros sliades
Conocer y anslizar &l nivel de utilizacion o b de Lalidad en elemoley 86%
(Conooer elgrado de uilizacién real | de las distintas medidss ofr, para evaluar mw cada medida 0 & Fleibilided Temporal y T4%
o . |queseleva s cobodelss medides efr|  por inbdosuadecuscibnals | 8 gupo Aooyo s b Farila 78%
9 Uilizacion CUANTD . i ) . medidss sobre & iotalde
que s& han pr b ¥ ¥ por ofro, si Desarolb Personal v T8%
organizacién eisten frencs o imitadores en la i ?“’f:“ lquatiad de Oy 78%
On gue impiden sy disfrute. ¢ Liderszoo v Esfibs de 625
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4.8 PLANEACION ESTRATEGICA STRH

Aunado a los insumos ya referidos, durante el mes de diciembre de 2020 el equipo de trabajo de la
Subdireccién Técnica de Recursos Humanos —STRH- con el acompafiamiento de un equipo consultor,
llevé a cabo un ejercicio de planeacion estratégica, con el fin de identificar los factores criticos de éxito
del proceso de gestion del talento humano, y revisar y redisefiar, en la medida de lo requerido, los
componentes fundamentales de dicho proceso y la estrategia correspondiente, con el fin de alinearlos
con la plataforma estratégica institucional reformulada recientemente.

Para tal fin, tuvieron lugar tres jornadas de trabajo de ocho horas cada una (3, 10 y 14 de diciembre),
en las cuales participaron la Subdirectora Técnica de Recursos Humanos como lider operativa del
proceso, una representante de la Subdireccién General de Gestion Corporativa, como lider funcional
del proceso, un grupo aproximado de quince profesionales de la STRH que lideran las diversas
actividades criticas y dos consultores externos, quienes a través de una metodologia de trabajo activa,
participativa y critica reflexionaron, deconstruyeron y construyeron categorias, objetivos, conceptos y
formas de trabajo, alrededor de la gestion del talento humano en el IDU.

Tal ejercicio, puede resumirse a través de los siguientes momentos o etapas:

Encuadre inicial.

Presentacion y discusion Marco Estratégico IDU.
Analisis de Situacion Actual.

Gestion del conocimiento.

Definicion de factores criticos de éxito.

gD E
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6. Presentacion Factores criticos de éxito.
7. Definicion de Objetivos del area de Talento Humano.

Como resultado final, el consultor represent6 en el siguiente gréfico el proceso de Gestion del
Talento Humano, de acuerdo con la lectura realizada en los talleres:

1 £lan de provisién de
vacantes

2 Plan de Capacitacion (GD)

Consolidar la transformacitn
de la entidag

OT1oHuYs3qg

-y

3 Plan de Integridad

4 Plan de Incentivos

5 Plan de SST

5 DEFINICION ESTRATEGICA
1

El Plan Estratégico de Talento Humano esta orientado a fortalecer y articular las distintas acciones
desarrolladas en la entidad, encaminadas a lograr un desarrollo eficiente e integral de los servidores.

5.1 ALCANCE DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

El alcance del presente plan son todos los servidores que tengan una vinculacion legal y reglamentaria
con el Instituto de Desarrollo Urbano, no obstante, el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo y el Plan
de Gestién de la Integridad también involucran a toda la Gente IDU.

5.2 OBJETIVO

Promover el desarrollo personal y profesional de la Gente IDU, a través de una gestion publica integra,
efectiva (eficiente y eficaz) y pertinente, que promueva el balance entre la vida laboral, personal y
familiar de su talento humano, contribuyendo asi, al cumplimiento de la misién y los objetivos
estratégicos institucionales y a la optimizacion de los servicios ofrecidos a la ciudadania.
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5.3 DIRECTRIZ DEL SUBSISTEMA DE CALIDAD

El Instituto de Desarrollo Urbano esta comprometido en garantizar la calidad en la planeacion,
seguimiento y ejecucién de proyectos de infraestructura de los sistemas de movilidad y espacio publico,
y proyectos de gestidn de la valorizacién, en el marco del Plan de Desarrollo Distrital vigente, generando
valor publico para contribuir al bienestar de la ciudadania, satisfacer las necesidades de los deméas
grupos de interés, y contribuir con la realizacién de los fines esenciales del Estado, a través de:

La eficiencia, eficacia y efectividad de los procesos.

El compromiso y desarrollo del Talento Humano.

Gestidn social y servicio a la ciudadania.

El cumplimiento de los requisitos técnicos, legales y normativos aplicables.
La innovacion en procesos, métodos y materiales.

La mejora continua de los procesos.

5.4 DIRECTRIZ DEL SUBSISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

El Instituto de Desarrollo Urbano en el desarrollo de los proyectos urbanos integrales, mediante la
construccién y conservacion del sistema de movilidad y espacio publico sostenibles y la gestion de la
valorizacién, se compromete a eliminar los peligros y reducir los riesgos para la seguridad y salud en
el trabajo, prevenir incidentes y accidentes de trabajo, prevenir las enfermedades laborales y el
deterioro de la salud de los Servidores Publicos, Contratistas y Subcontratistas de la Entidad, en todos
los lugares de trabajo. Con base en la participacion de los grupos de interés y consulta de los Servidores
publicos y contratistas de la Entidad, que promueva la cultura del autocuidado y contribuya a generar
ambientes saludables, procurando el mejoramiento continuo del subsistema de Gestion de Seguridad
y Salud en el Trabajo, en cumplimiento de la normatividad vigente y otros requisitos aplicables.

El IDU exigira a los Contratistas el cumplimiento de los requisitos y normatividad vigente en seguridad
y salud en el trabajo, en el marco de la ejecucién de su objeto contractual, quienes a su vez realizaran

las exigencias del cumplimiento de dichos requisitos a los subcontratistas. El IDU brindara las
condiciones de seguridad para los visitantes, durante su permanencia en las instalaciones.

5.5 OBJETIVOS ESTRATEGICOS DEL PGETH

Los objetivos estratégicos a desarrollar son los siguientes:

Generar Condiciones / Cultura para Construir e implementar un modelo
suplir las necesidades que implica de liderazgo que permita el
1 la nueva Plataforma Estratégica 2 cumplimiento de las metas del Plan
apoyada en una Gestioén Integral de Estratégico que apalanque la cultura
Talento Humano y el clima organizacional
Asegurar la productividad de la Crear e implementar un modelo de
3 Gente IDU basados en el 4 talento humano centrado en los
fortalecimiento de las competencias principios de efr y seguridad y salud
y su desemperio en el trabajo
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5.6 LIiNEAS DE ACCION

Generar
Condiciones /
Cultura para
suplir las
necesidades
que implicala

1.1. Hacer el despliegue de los atributos culturales necesarios
para el cumplimiento de la nueva plataforma estratégica

(Gente IDU 4.0).

* Actualizacion: Realizar los ajustes necesarios al Plan de Integridad en
linea con los nuevos atributos

* Socializacién: Divulgar los nuevos principios y valores que se
encuentran definidos en la Plataforma Estratégica (Gente IDU 4.0)

* Interiorizacion: Actividades encaminadas al cdmo se van a vivir esos
valores.

1 nueva -Talleres Gente IDU 4.0
Plataforma -Estrategia de “Endomarketing” (Activacion, adquisicion, aplicacion)
Estratégica -Formacion de “Evangelizadores de Cultura Gente IDU 4.0
apoyada en L . . . . .
una Gestion | ¢ Induccion / Conocimiento de la Entidad: Incluir en los procesos de
Integral de | induccion la socializacion sobre los valores.
Talento
Humano 1.2. Desplegar los atributos culturales en los planes que
evidencian el modelo.
» Generar actividades en ambiente multimodal (fisico-presencial)
* Actividades pensadas para la nueva realidad donde se incluyan los
valores.

2.1. Ajustar el modelo de liderazgo actual frente a las necesidades
de los lideres bajo el nuevo contexto de trabajo (plataforma
estratégica, modelos flexibles de trabajo).

-Definicion de los atributos y/o caracteristicas de los lideres (definiciones
Construire | conductuales)
implementar | -Disefo “conversacion, escenarios y herramientas”

un modelo de
liderazgo que
permita el
cumplimiento
de las metas
del Plan
Estratégico
que
apalanque la
culturay el
clima
organizacion
al

-Presentacion y aprobacion del modelo de liderazgo por la Alta Direccién
-Definicion Rol de liderazgo en el MTH

-Socializacién equipo de direccion-suscripcion decalogo de liderazgo.
-Identificacion lideres actuales, naturales, futuros.

2.2. Construccion “Escuela de Liderazgo IDU”

-Definicién de los contenidos tematicos grupales por nivel de lideres
-Definicion de los contenidos teméticos relacionados con competencias
transversales

-Definiciéon de contenidos tematicos para el desarrollo de equipos de
manera remota -trabajo en red

-Definicion de contenidos tematicos para el desarrollo de un liderazgo
personal (resto de la organizacion)

-Definicion herramientas tecnoldgicas
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2.3.

Evaluacion y linea de base Lideres

-Assessment
-Entrega de resultados y definicion PAI (Plan de Accion Individual)
2.4. Implementacion escuela

-Implementacion
-Evaluacién avances lideres

3.1 Divulgar el modelo de gestion del desempefio IDU

» Actualizacién: Realizar los ajustes necesarios a la Resolucion de

Evaluacién del Desempefio, de cara a los nuevos valores en lo que

respecta a la definicion de las competencias comportamentales
-Competencias IDU + Objetivos (Foco en innovacion y gestion del
conocimiento)

Asegurar la -Capacidades Digitales
p;%dlgcgg:]dtgd -Nuevas formas de trabajo
IDU basados | * Definicion Modelo de Incentivos Salario Emocional
en el * Socializacion: Divulgar las nuevas competencias comportamentales de
fortalecimient | cara a los nuevos valores.
o delas
Com'[;,e;inc'as 3.2. Linea de Base
desempefio | * Medicion de desempeiio version 1.0
3.3. Desarrollo de capacidades (Universidad GENTE IDU V1.0)
* Realizar las capacitaciones de manera multimodal que cumplan con lo
requerido para el fortalecimiento de las competencias de la Gente IDU.
* Implementar las capacidades/competencias necesarias para fortalecer
trabajo en casa/Competencias digitales/Innovacién y Gestién del
conocimiento
4.1. Alineacion modelo efr con requerimientos normativos
Clineacién con los Objetivos estratégicos definidos en la Plataforma
- Creare Estratégica de la Entidad
Jr:“r)r']i'(;‘;’(‘)tﬁre - Alineacion con el Ciclo de Talento Humano
talento - Alineacion con las Rutas de la Felicidad definidas en MIPG
humano - Alineacién con los seis Planes Institucionales (Decreto 612 de 2018)

centrado en
los principios
de efry
seguridad y
salud en el
trabajo

4.2. Validacion, aprobacion y socializacion del Modelo

- Presentacion y aprobacion del modelo por parte de: Equipo Directivo,
Comité Institucional de Gestion y Desempefio

- Presentacion a la Gente IDU del Modelo y su alineacion con los
objetivos organizacionales y el modelo efr
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4.3. Implementacion del Modelo a través de los planes
institucionales

4.4. Evaluacion y seguimiento

5.7 PRIORIDADES IDENTIFICADAS

Los proyectos definidos para la STRH con apoyo de la SGGC para el cumplimiento de los objetivos
estratégicos durante las vigencias 2021 — 20124, son los siguientes:

Masificar el Teletrabajo.

Cumplimiento de Acuerdos Laborales.

Obtener un nivel de excelencia superior en el modelo efr.
Definicion de un nuevo modelo de liderazgo.
Cumplimiento de los planes anuales de talento humano.

6 PLANES ESTRATEGICOS TALENTO HUMANO 2021-2024
1

ACTIVIDAD O PRODUCTO OBJETIVO PERIODICIDAD
Gestionar las acciones requeridas
Modelo efr para alcanzar un nivel superior Anualmente

como entidad efr

Dar cumplimiento oportuno a los
Acuerdos Laborales compromisos adquiridos en el Anualmente
acuerdo sindical

Desarrollar competencias y
fortalecer habilidades y
capacidades del talento humano Anualmente
alineado con la nueva plataforma
estratégica y el modelo efr
Generar espacios de bienestar y
buen ambiente laboral en el
trabajo, asi como, motivar el buen
desempefio para el logro de los
objetivos institucionales, para el
equilibrio de la vida laboral, familiar
y personal que responda a las
nuevas formas de trabajo
Fortalecer la cultura del
autocuidado y la prevencion, en el
marco del Sistema de Gestion de Anualmente
Seguridad y Salud en el Trabajo
que este alineado con el modelo efr
Desarrollar actividades que
permitan la  organizacion vy Anualmente
administracién del talento humano

Plan Institucional de Capacitacion
PIC

Plan de Estimulos Anualmente

Plan Anual de Seguridad y Salud
en el Trabajo

Vinculacion, permanencia y retiro
del talento humano de la Entidad.
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ACTIVIDAD O PRODUCTO OBJETIVO PERIODICIDAD

desde antes de su vinculacion y
después de su retiro.

Gestionar las actividades
inherentes al pago de la némina y Anualmente
seguridad social del Instituto.

Némina y seguridad social del
talento humano de la Entidad.

Evaluacion del Desempefio
Laboral y Acuerdos de Gestion del
talento humano de la Entidad.

Administrar la evaluacion de
desempefio laboral del talento Anualmente
humano del IDU.

Masificar y mantener el modelo de

Teletrabajo teletrabajo en la entidad en linea Anualmente
con efr
SIDEAP Mantener actualizada la Anualmente

informacioén que reposa en SIDEAP

7 TEMATICAS ADICIONALES
1

7.1 ACUERDO LABORAL

Para el Instituto de Desarrollo Urbano es muy importante disponer con una mesa de trabajo de
negociacién colectiva, la cual constituye en una oportunidad para generar la cultura de una negociacion
responsable entre la entidad y las organizaciones sindicales de empleados publicos.

Esto permite viabilizar la discusion y analisis de las peticiones de las organizaciones sindicales, los
términos para la discusién de las mismas y la obligacién cumplir con los acuerdos a que haya lugar o
dar respuesta motivada de las razones por las cuales no se accede a las peticiones formuladas.

Lo relativo a los procedimientos de negociacién y solucidn de controversias con las organizaciones de
empleados publicos, se encuentra dispuesto el Decreto 160 del 5 de febrero de 2014, que reglamenta
la Ley 411 de 1997 aprobatoria del Convenio 151 de la OIT.

Finalmente, es oportuno resaltar que dar cumplimiento oportuno a los acuerdos establecidos va

alineado al mejoramiento del modelo efr y clima organizacional, lo cual se convierte en un elemento
gue se debera gestionar anualmente.

7.2 INDUCCION

De conformidad con el Decreto Ley Decreto 1567 de 1998, la induccién es un proceso dirigido a iniciar
al servidor en su integracion a la cultura organizacional durante los cuatro meses siguientes a su
vinculacion. El aprovechamiento del programa por el servidor vinculado en periodo de prueba debera
ser tenido en cuenta en la evaluacién de dicho periodo. Sus objetivos con respecto al entidad son:

1. Iniciar su integracion al modelo de gestion del talento humano, asi como el fortalecimiento de
su formacion en integridad.

2. Familiarizarlo con el servicio publico, con la entidad y con las funciones generales del Estado.
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3. Instruirlo acerca de la misién de la entidad y de las funciones de su dependencia, al igual que
sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.

4. Informarlo acerca de las dependencias, planeacion estratégica, metas y demas informacion
relacionada con los sistemas de gestion, y adaptacion al puesto de trabajo.

Es importante aclarar, que antes de presentar al servidor en la dependencia, este debera realizar la
jornada de induccion en el Subdireccion Técnica de Recursos Humanos que tendra el desarrollo de los
siguientes contenidos:

¢ Plan Institucional de Capacitacion — Entrega de requerimientos de capacitacion (no aplica para
el nivel directivo)

Programa de Estimulos

Sistema de Gestidon de Seguridad y Salud en el Trabajo

Evaluacién del Desempefio

N6mina

Saludo Inicial, bienvenida y SIG (SGC, SGSI, SGA, efr, SGCN, SGRS, SGSST y SGAS)
Seguridad de la Informacién

Sensibilizaciéon Ley de Transparencia

Caddigo de Integridad

Presentacion de Sindicatos (no aplica al nivel directivo)

7.3 REINDUCCION

El programa de reinduccién estad dirigido a reorientar la integracion del servidor a la cultura
organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales se refieren
sus objetivos. Los programas de reinduccién se impartiran a todos los servidores por lo menos cada
dos afios, 0 antes, en el momento en que se produzcan dichos cambios, se incluiran obligatoriamente
un proceso de actualizaciones acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las
gue regulan la moral administrativa.

Sus objetivos especificos son los siguientes:

1. Enterar alos servidores acerca de los cambios en la plataforma estratégica, asi como, cambios
estructurales.

2. Ajustar el proceso de integracion del servidor al sistema de valores deseado por la entidad,
afianzar su formacion en el sistema integrado de gestion.

3. Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los servidores con respecto a la entidad.

4. Actualizar a los servidores en todo lo relacionado con las normas y las decisiones para la
prevencion del soborno.

5. Informar a los servidores acerca de nuevas disposiciones en materia de administracion del
talento humano.
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7.4 EVALUACION DEL DESEMPENO

Es un proceso que debe integrar la mision, visidn y objetivos estratégicos, cultura organizacional,
competencias laborales de los cargos, la formacion y desarrollo del capital humano, en funcién de la
mejora permanente de su desempefio integral.

De conformidad con lo anterior y enmarcados en el actual plan de desarrollo del Distrito, donde la
formacion del talento humano y su desempefio son vitales para el logro de los objetivos de la Entidad,
se dard especial relevancia al mantenimiento de Optimas condiciones laborales y la medicion del
desempefio laboral de los funcionarios de la entidad, para el logro de las metas y objetivos estratégicos
institucionales.

Adicionalmente, la administracion ha implementado un sistema de evaluacion de desempefio para las
personas nombradas provisionalmente en la Entidad, a fin de medir su gestion y aporte en las metas
institucionales del IDU, asi como, para el nivel directivo tiene implementada la evaluacién a través de
la Acuerdos de Gestion.

7.5 PLAN DE INTEGRIDAD

La gestidn ética implica pasar de la concepcion de la ética como un problema exclusivo de la conducta
individual, para tomar le ética como una estrategia importante que debe orientar todas las practicas de
la entidad. Tal concepcién de la ética implica el compromiso decidido de la Gente IDU y de todos los
grupos de interés, en la adopcién de medidas y comportamientos acordes con los valores que se ha
trazado en la entidad para alcanzar sus objetivos. En la administracién publica, la gestion ética o gestion
de la integridad es la materializacion de un cambio cultural en las organizaciones, que toma como
centro a los servidores publicos y su capacidad para transformar la sociedad, como agentes directos
de la actuacion del Estado y la construccién de lo publico lo cual repercute en un fortalecimiento de la
cultura de la legalidad y la confianza en la relaciéon con los servidores publicos, asi como en las
entidades de las que son miembros.

La gestion de la integridad establece una guia para el desarrollo de estrategias y acciones que le
permitan a la entidad fortalecer una cultura organizacional, orientada al servicio, la integridad, la
transparencia y rechazo al soborno, mediante la apropiacion de valores y generacion de cambio
comportamental, lo cual se vera reflejado en la prestacion de bienes y servicios, y el aumento de la
confianza de los ciudadanos.

7.6 SIDEAP

Es un instrumento integral de almacenamiento de informacién de los servidores, colaboradores y
entidades del Distrito Capital. En el que, mediante el andlisis de las condiciones sociales, econémicas
y educativas de los servidores y las estructuras organizacionales de las entidades, busca la formulacion
y seguimiento de politicas que garanticen la planificacién, el desarrollo y la gestién del talento humano
en la entidad.

El DASCD a través de la plataforma dispuso de distintos Médulos que responden a:
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o Desarrollo Organizacional: Permite gestionar y controlar en el sistema los actos administrativos
de la entidad asociados a su estructura, planta, manual de funciones, escala salarial, asi como los
conceptos emitidos por el DASCD asociados a estas tematicas.

o Hojas de Vida: Para el ingreso al servicio publico Distrital, se generd el Médulo de Hojas de vida,
el cual cuenta con la informacion de la trayectoria laboral del aspirante y la obligatoriedad de cargue
de soportes, posibilidad de imprimir la hoja de vida, la opcion de seleccionar la entidad receptora y
la opcion de adjuntar certificado de discapacidad acorde con la normatividad vigente.

e Bienes y Rentas: La necesidad legal de registrar la declaracion juramentada de bienes y rentas
para la posesion, desvinculacion y periddica

e Situaciones Administrativas: periodo de prueba en ascenso y comision para funcionarios del
Distrito capital.

El sistema permite, consultar los siguientes reportes:
e Consolidado Mensual de Empleo Publico.
Reporte Ley de Cuotas.
Reporte Anual de Vacantes.
Reporte personas con discapacidad.
Reporte Estado Actual Usuario.
Reporte Planta de Empleo.
Reporte Vinculaciones, encargos y comisiones por entidad
Reporte de Conceptos Técnico-juridicos
Reporte de Hojas de vida contratadas a través de Talento No Palanca

A continuacion, se representa graficamente la contribucién de los planes de gestién del talento humano
al incremento de los niveles de productividad y calidad de vida laboral de la Gente IDU, enmarcado ello
en el modelo de gestion efr.

Sistema efr

Teletrabajo

:>.

Capacitaciony
Formacion

—

Vinculacion de
Talento Humano

(—>

Productividad Programa de

Estimulos
(Bienestar e
Incentivos)

Seguridad y Salud
en el Trabajo

Evaluacion del
Desempefio Laboral
Fuente: STRH IDU
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8 SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Se establecerdn anualmente unos indicadores para medir la gestion y avance de los planes y
programas de la Subdireccion Técnica de Recursos Humanos.

Los formatos de elaboracion y seguimiento de indicadores de la gestion del talento humano seran los
establecidos para el efecto por la Oficina Asesora de Planeacion.

Como parametro de evaluacion se utilizaran los resultados obtenidos a través del FURAG

9 MEJORAMIENTO CONTINUO
1 —

De conformidad con la caracterizacion del proceso de Gestion del Talento Humano CP-TH -01, las
acciones de mejora se generan frente a Observaciones, No conformidades, Hallazgos e informes de
auditoria (interna, externa), informes de indicadores de gestidn, Riesgos del proceso o cambios en el
marco legal o normativo y registros de Autoevaluacion.

10 RESPONSABLES

Acorde con el esquema general de gestion, con énfasis en talento humano, los procesos y proyectos
de la Entidad se desarrollan a través de personas, Y la gestion de talento humano no es la excepcion.
En este sentido, el equipo de talento humano de la Subdireccion Técnica de Recursos Humanos cobra
un papel de fundamental importancia, como motor de la implementacion del Modelo a través del Plan
Estratégico aqui formulado, y sera el responsable de su ejecucion, contando con la colaboracién de
todas las demas areas del Instituto cuando los planes, programas o actividades a ejecutar asi lo
requieran.

Formato: FO-AC-60 Version: 3 Pagina 35 de 36 Publica



® I PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

CODIGO: PL-TH-03 VERSION: 2

11 CONTROL DE VERSIONES

Version Fecha Descripcion Modificacion Folios
2 2021-01-29 Se ajusta para la vigencia 2021-2024 36
1 04-04-2017 Version inicial del documento 15

Participaron en la
elaboracién’

Cielo Constanza Castro Castaneda, STRH / Gabriel Alejandro Vargas

Yaver, OAP / Jorge Enrique Sepulveda Afanador, STRH / Rosa Yadira
Montenegro Lancheros, STRH /

Validado por

Sandra Milena Del Pilar Rueda Ochoa, OAP Validado el 2021-01-29

Revisado por

Alejandra Munoz Calderon, STRH Subdirector Técnico de Recursos

HumanosRevisado el 2021-01-29 Mercy Yasmin Parra Rodriguez, DTAF
Revisado el 2021-01-29

Aprobado por

Rosita Esther Barrios Figueroa, SGGC Aprobado el 2021-01-29

1El alcance de participacion en la elaboracion de este documento corresponde a las funciones del rea que representan

Formato: FO-AC-60 Version: 3 Pagina 36 de 36 Publica




