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En el marco de las siete dimensiones del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion- MIPG, se encuentra como primera
dimension el Talento Humano; el cual se encuentra conformado por la Gestién estratégica del Talento Humano e
Integridad.

El presente documento aborda la manera en que sera trabajado para la vigencia el Plan Estratégico del Talento Humano;
con respecto a Integridad, el Instituto ya cuenta con el documento interno “Codigo de Integridad A-GDH-DI-001".

El Plan Estratégico de Talento Humano aporta en la medicién de la Politica de Talento Humano A-GDH-DI-040, ya que
compila el conjunto de buenas practicas y acciones criticas que contribuyen al cumplimiento de metas institucionales
a través de la atraccion, desarrollo y retencion del mejor talento humano posible, tiene un proceso de planeacion a
largo plazo.

El Decreto 612 de 2018 “Por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes institucionales y estratégicos al
Plan de Accion por parte de las entidades del Estado” contiene en su articulo 1, numeral 2.2.22.3.14 como quinto plan
el Plan Estratégico de Talento Humano, el cual es medido mediante el Formulario Unico de Reporte de Avances de
la Gestion FURAG y se enmarca en la Politica Publica Distrital de Gestion Integral de Talento Humano 2019 - 2030
“Talento que ama Bogota”, cuyo objetivo general es “Potenciar el talento humano de la administracion distrital, como
factor estratégico para generar valor en lo publico y contribuir al desarrollo de la ciudad, creando confianza y
legitimidad en su accionar”.

El Plan Estratégico del Talento humano en el IDIPRON esta conformado por:

Plan Anual de Vacantes

Plan de Prevision de Recursos Humanos

Plan Institucional de Capacitacién

Plan de Incentivos Institucionales

Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo

Programa de Transparencia y Etica Piblica PTEP Componente 7 Integridad y ética Pablica.

ourwNE

Los insumos para la formulacién de las actividades son los siguientes:

1. Matriz de autodiagndstico de la Gestion Estratégica de Talento Humano

Resultados FURAG

Directrices del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital en planes de Capacitacién, Bienestar y
Planeacién Estratégica del Talento humano.

Resultados del Diagndstico de Necesidades de Aprendizaje Institucional.

Encuesta de necesidades y expectativas en materia de bienestar.

Resultados de la revision por la direccién al SG SST.

Resultados de la medicion de Clima laboral.

Andlisis de la Cultura Organizacional.
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Presentar las acciones y conjunto de actividades a desarrollar en el Instituto, para el desarrollo de los planes contenidos en el
Decreto 612 de 2018, asi como para mantener y mejorar los resultados de los autodiagnésticos y encuestas de percepcion,
contribuyendo de esta manera a mejorar la calidad de vida de los servidores.

Inicia con el marco normativo en el cual se fundamenta el Plan Estratégico del Talento Humano a través del ciclo de vida del
servidor publico, y termina con los indicadores de medicion de las actividades.

En el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, el talento humano se divide en cuatro componentes: Planeacion,
Ingreso, Desarrollo y Retiro, por tal razon se agrupa la normatividad de acuerdo con dichos componentes:

4.1.

Planeacion, ingreso, retiro

Ley 909 de 2004: Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia pablica
y se dictan otras disposiciones.

Decreto 1083 de 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica
Ley 489 de 1998: Por la cual se dictan normas sobre la organizacion y funcionamiento de las Entidades del orden nacional,
se expiden las disposiciones, principios y reglas generales para el ejercicio de las atribuciones previstas en los numerales
15y 16 del articulo 189 de la Constitucion Politica y se dictan otras disposiciones

Circular 5 de 2016 de la CNSC: Cumplimiento de normas constitucionales y legales en materia de carrera administrativa
— concurso de méritos

Decreto 648 de 2017: Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentaria Unico del Sector de la
Funci6n Publica

Decreto 484 de 2017: Por el cual se modifican unos articulos del Titulo 16 del Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica

Decreto 1499 de 2017: Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector
Funcion Pablica, en lo relacionado con el Sistema de Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015
Decreto 612 de 2018: Por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan
de Accion por parte de las Entidades del Estado

Criterio unificado del 13 de agosto de 2019 de la CNSC: provision de empleos publicos mediante encargo y comision
para desempefiar empleos de libre nombramiento y remocion de periodo

Circular Externa No. 002 de 2017 del DASCD: para nombramiento y contratacién se debe registrar y actualizar la hoja
de viday la declaracion de bienes y rentas en el Sistema de Informacion Distrital del Empleo y la Administracion Publica
— SIDEAP

Circular No. 024 de 2017 del DASCD: Ingreso al Servicio Pablico. Induccion.
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4.2. Desarrollo

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

e Decreto 894 de 2017: por el cual se dictan normas en materia de empleo puablico con el fin de facilitar y asegurar la
implementacion y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la Terminacion del Conflicto y la Construccion de una
Paz Estable y Duradera

e Circular 100-10 del 21 de noviembre de 2014 del DAFP: orientaciones en materia de capacitacion y formacion de los
empleados publicos

e Circular 14 de 2017 de la Secretaria General de la Alcaldia Mayor de Bogota: licencia de maternidad y salas amigas de
la familia lactante, Leyes 1822 y 1823 de 2017

e Directiva 002 de 2017 de la Alcaldia Mayor de Bogota: lineamientos de bienestar en las Entidades distritales

e Acuerdo 6176 de 2018: Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacién del Desempefio Laboral de los Empleados
Pablicos de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba.

e Decreto 1295 de 1994: Por el cual se determina la organizacion y administracién del Sistema General de Riesgos
Profesionales.

o Ley 1562 de 2012: Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras disposiciones en materia de
Salud Ocupacional

e Decreto 1072 de 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo

e  Decreto 171 de 2016: Por medio del cual se modifica el articulo 2.2.4.6.37 del Capitulo 6 del Titulo 4 de la Parte 2 del
Libro 2 del Decreto 1072 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo, sobre la transicion para la
implementacion del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST)

e Ley1712de 2014: Por medio de la cual se crea la Ley de Transparenciay del Derecho de Acceso a la Informacién Pablica
Nacional y se dictan otras disposiciones

o  Decreto 1960 de 2019: Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y se dictan otras
disposiciones

e  Circular Externa No. 005 de 2017 del DASCD: evaluacién de la gestion empleados provisionales

e  Circular Externa No. 016 de 2017 del DASCD: Modelo y Lineamientos para la ejecucién de los Planes de Bienestar en
las Entidades Distritales

e  Circular Externa No. 002 de 2023 del DASCD: Lineamientos Planeacion Estratégica del Talento Humano.

4.3. Capacitacion interna

La Ley 909 de 2004, por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica
y se dictan otras disposiciones, contiene lineamientos basicos relacionados con la capacitacion en las Entidades publicas:

La capacitacion para aumentar los niveles de eficacia: en el marco de uno de los principios de la funcion publica (logro de la
satisfaccién de los intereses generales y de la efectiva prestacion del servicio).

Las Comisiones de Personal deben participar en la elaboracion del plan anual de formacion y capacitacion, en el de estimulos
y en el seguimiento correspondiente

Objetivos de la capacitacion:
La capacitacion y formacion de los empleados publicos esta orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades,

valores y competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional, de manera que se
posibilite el desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la prestacion de los servicios.
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Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo de la Funcion Pdblica, las unidades de personal
formularan los planes y programas de capacitacion para lograr esos objetivos, en concordancia con las normas establecidas y
teniendo en cuenta los resultados de la evaluacion del desempefio.

Los programas de capacitacion y formacion de las Entidades puablicas territoriales podran ser disefiados, homologados y
evaluados por la ESAP, de acuerdo con la solicitud que formule la respectiva institucién. Si no existiera la posibilidad de que
las Entidades o la ESAP puedan impartir la capacitacién podran realizarla Entidades externas debidamente acreditadas por
esta.

El Decreto 1567 de 1998, define la capacitacion como el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no
formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de educacién, dirigidos a prolongar y a
complementar la educacién inicial mediante la generacién de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de
actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision
institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal integral.
Esta definicion comprende los procesos de formacion, entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar
y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la funcién administrativa.

Adicionalmente, el Decreto en mencidn indica en su articulo 9, que, para efectos de organizar la capacitacion, tanto los
diagndsticos de necesidades como los planes y programas correspondientes, se organizaran teniendo en cuenta dos areas
funcionales:
Misional o Técnica. Integran esta area las dependencias cuyos servicios constituyen la razén de ser de la Entidad.
Sus clientes o usuarios son externos a la Entidad,;
De Gestidn. Esta area constituida por las dependencias que tienen por objeto suministrar los bienes y los servicios
que requiere internamente la Entidad para su adecuado funcionamiento.

La circular externa 100 -10 de 2014, expedida por el Departamento Administrativo de la Funcidon Publica, entrega
orientaciones en materia de capacitacién y formacion de los empleados publicos, a saber:

v" La capacitaciéon y formacion de los empleados publicos debe orientarse al desarrollo de sus capacidades,
destrezas, habilidades, valores, y competencias funcionales, con el fin de propiciar su eficacia personal, grupal
y organizacional y el mejoramiento de la prestacién del servicio.

v Los programas de capacitacion que se desarrollan a través de los Planes Institucionales de Capacitacion deben
ser formulados anualmente por las Entidades regidas por la Ley 909 de 2004 y, deben incluir obligatoriamente
programas de induccidn y reinduccion.

v Entre los programas que integran la capacitacion se encuentran los de educacion no formal o educacion para el
trabajo y desarrollo humano, educacion informal, induccion, reinduccién y el entrenamiento en el puesto de
trabajo en los siguientes términos:

La educacidn para el trabajo y desarrollo humano, antes denominada educacion no formal, es la que se ofrece con el objeto de
complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en aspectos académicos o laborales sin sujecion al sistema de niveles y
grados establecidos para la educacion formal. El tiempo de duracidn de estos programas sera minimo de 600 horas para la
formacion laboral y de 160 horas para la formacion académica. A esta capacitacion pueden acceder los empleados con derechos
de carrera administrativa y de libre nombramiento y remocion.

El entrenamiento en el puesto de trabajo busca impartir la preparacion en el ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo
de que se asimilen en la practica los oficios; se orienta a atender, en el corto plazo, necesidades de aprendizaje especificas
requeridas para el desempefio del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera
inmediata. La intensidad horaria del entrenamiento en el puesto de trabajo debe ser inferior a 160 horas, y se pueden beneficiar de
este los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre nombramiento y remocién, provisionales y temporales.

Los programas de induccion estan orientados a fortalecer la integracion del empleado a la cultura organizacional, crear identidad
y sentido de pertenencia por la Entidad, desarrollar habilidades gerenciales y de servicio pablico y a suministrar informacion para
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el conocimiento de la funcién pablica y del organismo en el que se presta los servicios, durante los cuatro (4) meses siguientes a
su vinculacion. A estos programas tienen acceso los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre nombramiento y
remocion, provisionales y temporales.

Los programas de reinduccion estan orientados a fortalecer la integracion del empleado a la cultura organizacional en virtud de
los cambios producidos en cualquier de los asuntos a los cuales se refieren sus objetivos, y se impartiran por lo menos cada dos
(2) afios, 0 en el momento en que se produzcan dichos cambios. A estos programas tienen acceso los empleados con derechos de
carrera administrativa, de libre nombramiento y remocién, provisionales y temporales.

Dentro de los programas de induccion y reinduccion se pueden incluir, entre otros el Sistema de Gestion de Calidad, Modelo
Integrado de Planeacién y Gestién, participacion ciudadana y control social, corresponsabilidad, asi como las prioridades en
capacitacion sefialadas en el Plan Nacional de Desarrollo vigente para el cuatrienio.

Los cursos, diplomados y demas actividades que se programen en el marco de la capacitacion deben financiarse con los recursos
presupuestales destinados para el Plan Institucional de Capacitacion —PIC.

De otra parte, la educacion formal, entendida como aquella que se imparte en establecimientos aprobados, en una secuencia
regular de ciclos lectivos con sujecion a pautas curriculares progresivas y conduce a grados y titulos, hace parte de los programas
de bienestar social e incentivos y se rigen por las normas que regulan el sistema de estimulos.

Tienen derecho a acceder a los programas de educacion formal los empleados con derechos de carrera administrativa y los de
libre nombramiento y remocion, siempre y cuando cumplan los requisitos sefialados en la normativa vigente.

Las personas vinculadas mediante contrato de prestacion de servicios, dado que no tienen la calidad de servidores(as) publicos(as),
no son beneficiarios de programas de capacitacion o de educacién formal. No obstante, podran asistir a las actividades que imparta
directamente la Entidad, que tengan como finalidad la difusion de temas trasversales de interés para el desempefio institucional.

En el afio 2015, fue expedido el Decreto 1083, por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcion
Publica, que compila los decretos anteriormente mencionados y que en virtud de sus caracteristicas propias, guarda
correspondencia con el de los decretos compilados; en consecuencia, no puede predicarse el decaimiento de las resoluciones, las
circulares y demas actos administrativos expedidos por distintas autoridades administrativas con fundamento en las facultades
derivadas de los decretos compilados.

De acuerdo con lo establecido en el Decreto 1960 de 2019, El literal g) del articulo 6 del Decreto-Ley 1567 de 1998 quedara asi:

“g) Profesionalizacion del servicio Piblico. Los servidores(as) publicos(as) independientemente de su tipo de vinculacion con el
Estado, podran acceder a los programas de capacitacion y de bienestar que adelante la Entidad, atendiendo a las necesidades y al
presupuesto asignado. En todo caso, si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con derechos de carrera
administrativa.”

Obligaciones de los empleados con relacién a Capacitacion

e Participar en la identificacion de las necesidades de capacitacion de su dependencia o equipo de trabajo.

e Participar en las actividades de capacitacion para las cuales haya sido seleccionado y rendir los informes correspondientes
a que haya lugar.

e Aplicar los conocimientos y las habilidades adquiridos para mejorar la prestacion del servicio a cargo de la Entidad.

e Servicio de agente capacitador dentro o fuera de la Entidad, cuando se requiera.

e Participar activamente en la evaluacién de los planes y programas institucionales de capacitacion, asi como de las
capacitaciones a las cuales asista.

e Asistir a los programas de induccion o reinduccion, segin su caso, impartidos por la Entidad
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4.4. Bienestar Social e Incentivos

La Ley 909 de 2004:

Con el propésito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los empleados en el desempefio de su labor y de
contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las Entidades deberan implementar programas de bienestar e
incentivos, de acuerdo con las normas vigentes y las que desarrollen la citada Ley.

Decreto 1567 de 1998Asi mismo, se encuentra que los Programas de Bienestar Social que formulen las Entidades deben contribuir
al logro de los siguientes fines:

a. Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de la creatividad, la identidad, la participacion
y la seguridad laboral de los empleados de la Entidad, asi como la eficacia, la eficiencia y la efectividad en su desempefio;

b. Fomentar la aplicacién de estrategias y procesos en el ambito laboral que contribuyan al desarrollo del potencial personal de
los empleados, a generar actitudes favorables frente al servicio piblico y al mejoramiento continuo de la organizacion para
el ejercicio de su funcién social;

c. Desarrollar valores organizacionales en funcién de una cultura de servicio publico que privilegie la responsabilidad social y
la ética administrativa, de tal forma que se genere el compromiso institucional y el sentido de pertenencia e identidad;

d. Contribuir, a través de acciones participativas basadas en promocidn y la prevencién, a la construccion de un mejor nivel
educativo, recreativo, habitacional y de salud de los empleados y de su grupo familiar;

e. Procurar la calidad y la respuesta real de los programas y los servicios sociales que prestan los organismos especializados de
proteccion y prevision social a los empleados y a su grupo familiar, y propender por el acceso efectivo a ellos y por el
cumplimiento de las normas y los procedimientos relativos a la seguridad social y a la salud ocupacional.

4.5. Seguridady Salud en el Trabajo

Ley 9 de 1979, establece la obligacion de contar con un Programa de Salud Ocupacional en los lugares de trabajo.
Resolucién 2400 de 1979, por la cual se establecen disposiciones sobre vivienda, higiene y seguridad en los establecimientos de
trabajo.

Decreto 614 de 1984, determina las bases de administracion de la Salud Ocupacional en el pais.
Resolucién 2013 de 1986, la cual reglamenta la organizacioén y funcionamiento de los Comités Paritarios de Salud Ocupacional.

Decreto 2140 de 2000, por el cual se crea la comision Intersectorial, para la Proteccion de la Salud de los Trabajadores.
Ley 1562 de 2012, por la cual se madifica el sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras disposiciones en materia de salud
ocupacional.

Ley 1016 de 2013, Por la cual se regulan algunos aspectos sobre las inspecciones del trabajo y los acuerdos de formalizacion
laboral.

De acuerdo al articulo 348 del Codigo Sustantivo de Trabajo, “MEDIDAS DE HIGIENE Y SEGURIDAD”, modificado por el
articulo 10 de Decreto 13 de 1967, “Todo empleador o empresa estan obligados a suministrar y acondicionar locales y equipos de
trabajo que garanticen la seguridad y salud de los trabajadores; a hacer practicar los exdmenes médicos a su personal y adoptar las
medidas de higiene y seguridad indispensables para la proteccion de la vida, la salud y la moralidad de los trabajadores a su
servicio; de conformidad con la reglamentacion que sobre el particular establezca el Ministerio del Trabajo”.

Decreto 1072 de 2015, Capitulo 6, Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).
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Resolucion 0312 de 2019, Por medio de la cual se definen los Estandares Minimos del Sistema de Gestion de. Seguridad y Salud
en el Trabajo SG-SST.

Resolucion 1918 de 2009, “Por medio de la cual se modifican los articulos 11y 17 de la Resolucion 2346 de 2007 y se dictan otras

disposiciones”

, del Ministerio de Proteccion Social.

5.1. PLATAFORMA ESTRATEGICA DEL INSTITUTO DISTRITAL PARA LA PROTECCION DE LA NINEZ
Y LAJUVENTUD

51.1.

5.1.2.

5.1.3.
1.
2.

Misién

Formar ciudadanos creativos e innovadores con oportunidades, desde un modelo pedagdgico basado en los
principios de afecto, alegria y libertad y un talento institucional que apropia la vocacion de servicio y liderazgo
para construir proyecto y sentido de vida en los nifios, nifias, adolescentes y jovenes en habitabilidad en calle, en
riesgo de habitarla o en condiciones de fragilidad social de la Ciudad.

Vision
El IDIPRON sera un referente en la ciudad y en el mundo en précticas pedagdgicas innovadoras, que desarrollan
talentos, generan oportunidades y transforman la vida de los nifios, nifias, adolescentes y jovenes en ciudadanos
felices.

Obijetivos Estratégicos

Fortalecer el reconocimiento ciudadano del desempefio institucional del IDIPRON.

Desarrollo de estrategias para el fortalecimiento de las capacidades fisicas, tecnoldgicas, administrativas,
operativas y mejoramiento del desempefio institucional para enfrentar las necesidades del IDIPRON en el siglo
XXI.

Determinar las acciones orientadas al cierre de brechas organizacionales.

Diseflar e implementar précticas pedagogicas innovadoras para el desarrollo de capacidades, talentos y
oportunidades productivas para los jovenes.

Armonizar el modelo pedagdgico a las realidades del siglo XXI.

Ampliar, diversificar y fortalecer los servicios de la oferta pedagogica del IDIPRON.

Contribuir en la implementacion y seguimiento de las politicas publicas sociales que atiendan las realidades de los
nifios, nifias, adolescentes y jovenes en el contexto actual de la ciudad.

Fortalecer la gestion del conocimiento de la entidad en la atencién y prevencion de las diversas dinamicas de la
calle que afecta a los nifios, nifias, adolescentes y jovenes.

Disefiar e implementar estrategias para el posicionamiento del IDIPRON a nivel distrital, nacional, regional y
global.

5.2. Codigo de Integridad
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En el Instituto se elaboré como Politica de Integridad, el Documento Interno “Cédigo de Integridad A-GDH-DI-001”
sustentado en tres pilares:

1. Pilar 1: La integridad como aspecto sustantivo fundamentado en valores.

2. Pilar 2: La transparencia como mecanismo de lucha contra la corrupcién.

3. Pilar 3: Herramientas de difusion, prevencion, desarrollo y seguimiento al fortalecimiento de la cultura de la
integridad.

El Cédigo reune los valores de honestidad, respeto, compromiso, diligencia y justicia; cada uno de estos valores determina una
linea de accidn cotidiana para los servidores:

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

2. 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 condicidn.

3. Compromiso: Soy consciente de la importancia de mi rol como integrante del Instituto y estoy en disposicion
permanente para comprender y resolver las necesidades de las personas con las que me relaciono en mis acciones
cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar.

4, Justicia: Actlo con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con equidad, igualdad y sin
discriminacién.

5. Diligencia: Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas, con atencién, prontitud y
eficiencia, para asi optimizar el uso de los recursos del Estado.

6. Corresponsabilidad: Soy consciente que como parte del Instituto soy cocreador de una prosperidad colectiva
que genera confianza, equidad y empoderamiento. Acojo como propios el compromiso social, sus deberes y
obligaciones, propendiendo por una gestion publica al servicio del bienestar comun.

7. Solidaridad: Entiendo y reconozco que el apoyo y la ayuda colectiva y reciproca contribuyen al bien comin y
optimizan el proceso desarrollo de capacidades del IDIPRON y de todas las personas que hacen parte del
Instituto.

Reconozco las necesidades de los demas, colaboro en el logro de los objetivos institucionales y dispongo de mis
capacidades y competencias al servicio de los otros. (Secretaria Distrital de Gobierno, 2018).

Los Indicadores que miden en la vigencia el cumplimiento de la Politica de Integridad son:

1. Indicador Estratégico IN-PEI-GDH-008 “Medicion de la apropiacion e interiorizacion de los valores institucionales”.
2. Indicador Estratégico IN-PEI-GDH-009 “Cumplimiento del plan de accién de integridad de la vigencia”.
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5.3. Organigrama
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5.4. Mapa de Procesos

Mapa de Procesos IDIPRON

Procesos Estratégicos

Direccionamiento Servicio a Comunicacién Gestion del s
s i )

Procesos Misionales

Disefio y Adopcién de Prestacion de los
Lineamientos para la Prestacién Servicios Sociales

Mejoramiento de los
Servicios Sociales en el marco
del Modelo Pedagégico
Institucional

de los Servicios Sociales en el en el marco del Modelo
marco del Modelo Pegagégico Pedagégico Institucional
Institucional

Procesos de Apoyo

Gestion del \ Gestion de Gstié Gestién de Gestidn de
Inventarios, » Adecuacién y
- Almacény Documental A Mantenimiento de
Humano | Sconemate Administrativos | Bienes

Procesos de Seguimiento, Evaluacion y Control
Seguimientoy Evaluaciéna la Instrucciony
Mejoramiento a la - Gestion Juzgamiento de
Gestion Procesos Disciplinarios

5.5. Declaracion de la Politica de Talento Humano

NNAJ en Fragilidad y Vulnerabilidad
Social y sus Familias
NNAJ con Goce de Derechos

La Politica de Talento Humano del IDIPRON A-GDH-DI-040 declara:

El Instituto Distrital para la Proteccion de la Nifiez y la Juventud IDIPRON, contara con un Talento Humano con
diferentes caracteristicas y condiciones requeridas para cumplir con la naturaleza y objeto social de la entidad,
fortaleciendo las condiciones que determinan el ambiente de trabajo y las relaciones entre las y los servidores, desde un
enfoque que conjuga el desarrollo integral de las personas y su bienestar, el desarrollo institucional y el mejoramiento de
los requerimientos de competitividad y sostenibilidad de la entidad, con el fin de alcanzar objetivos institucionales e
individuales en condiciones de dignidad, justicia, participacion y equidad .

6. CARACTERIZACION DE LOS(AS) SERVIDORES(AS) PUBLICOS(AS) DEL IDIPRON

La caracterizacion de los servidores publicos del IDIPRON que se presenta se extrae de la informacion registrada a través
del formulario forms de caracterizacion con corte del mes de noviembre de 2023.

6.1. Grupos Etareos

Personas por grupos etarios

e. Entre &1 y 72 afos. -
b. Entra 18 y 28 afios. .
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La distribucién etaria en el IIDPRON se encuentra asi; entre 29 y 50 afios, 133 personas lo que corresponde al 57,83%,
entre 51 y 60 afios 64 personas equivalente al 27,83%, entre 61 y 72 afios 25 personas que corresponden al 10,87% y

entre 18 y 28 afios 8 personas equivalentes al 3,48%.

6.2. Sexo, identidad de género y orientacion sexual

Sexo

Hombre

Respecto a la distribucion por sexo la planta de empleos del IDPRON esta compuesta por 138 mujeres que equivale a
un 60% y 92 hombres equivalentes a un 40%.

Identidad de género

2 1

Trans femenino Trans masculing

No d eseo responder

Cisgénern

En relacién a la identidad de género 121 se identifican como cisgénero que corresponde al 52,6%, 56 personas no
respondieron lo que equivale al 24,35%, 50 personas indicaron otro lo que equivale a 21.74%, 2 indicaron trans femenino

equivalente al 0,87% y 1 persona se identifica como trasn masculino lo equivale al 0,43%.

Orientacion sexual
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Personas por orientacién sexual

Respecto a la orientacién sexual 213 personas indicaron ser heterosexuales lo que corresponde a un 92,61%, 16 personas
equivalentes a un 16% no respondieron y 1 persona que equivale al 0,43% indico ser homosexual.

6.3. Estado Civil

Personas por estado civil

101
65
48
]
11
] .
o | ]
Saitero(s) Casado(z) Unién liore Divorciadafa) Viudo(z)

Respeto al estado civil se indica por 101 personas equivalentes al 43,91% ser solteras, 65 personas casadas lo que equivale
al 28,26%, 48 indican vivir en unidn libre lo corresponde al 20.87%, 11 personas indican ser divorciadas lo que equivale
al 4,78% y 5 personas indicar ser viudas lo que equivale al 2,17%.

6.4. Localidades donde viven los servidores publicos del IDIPRON

30 29

23 22
El:. I I |
o B a Y a

Personas por localidad de residencia
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Se observa que el lugar de residencia de los servidores del IDIPRON que concentra con un 55,65% en las localidades de
Kennedy, Engativa, Suba, Ciudad Bolivar, San Cristobal, Usaquén y Puente Aranda.
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6.5. Cabeza de Familia

100

Emplec Permanente

Se encuentra que en la planta de empleos del IDIPRON 121servodres (as) indican que son cabeza de familia lo que
equivale a un 52,60%, de los cuales 64 son mujeres madres cabeza de familia y 57 hombres cabeza de familia.

6.6. Poblacién con discapacidad

Wisus

En la panta del IDIPRON 4 persona indican que presentan discapacidad lo que equivale al 1,73%, de las cuales 3 presentan
discapacidad fisica y 1 visual.

6.7. Sindicatos

300
224
200
100
6
0
B FUERO SINDICAL ~ m SIN FUERO SINDCAL

En total hay un total de 6 servidores (as) con fuero sindical, lo que equivale a 3% de los empleados. De los 6 servidores
(as) 5 perteneces a Unes Colombia y 1 a Sintradistritales.
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6.8. Victimas del Conflicto

Emplec Permanen te

Se indica por parte de los servidores (as) que 8 personas han sido victimas del conflicto lo que equivale al 3,47% de los
empleados, de los cuales 5 son mujeres y 3 hombres.

6.9. Nivel de Escolaridad

100

95
63
50
23
15
2 1 1 1
, B s s

Educaddn  Especizfzac.. Universitaria Waestrz Tecnoldgica Formadidn {En blanco) Educaddn Doctorado Educadién Espedalizad...
media (hasta  universitaria técnica bisics basica tecnoldgica
grado once profesiona secundaria primaris (hasta
aprobado) thastagrado quinto de

noveno apro... primaria apr..

Se observa que 95 servidores (as) del IDIPRON aprobaron hasta grado once lo que equivale al 41,30%, 63 personas
indican que cuentan con especializacion que equivalen a un 27,39%, 23 personas indican que cuentan con titulo
universitario lo que equivale a un 10%, 15 personas indican que tienen maestria lo que equivale a un 6,52% vy el 14,77%
otros niveles de escolaridad méxima alcanzados (tecnolégica, técnica profesional, terminacién hasta noveno grado,
doctorado, primaria hasta quinto de primaria y especializacién tecnol6gica).
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6.10. Naturaleza del empleo

20%
200
150
100
50
20
I ‘
o

Camrera Administrativa Libre Nombramienta Pericdo Fijo

Se observa que la Entidad cuenta con 209 personas de carrera administrativa lo que equivale a un 90,87%, 20 personas
de libre nombramiento y remocion que equivale al 8,7% y 1 de periodo fijo equivalente al 0,43%.

6.11. Nivel Jerarquico

50

Q
Asistendal Profesiona Directivo Tecnico Asesor

Se encuentra que 128 servidores (as) pertenecen al nivel asistencial lo que equivale a un 55,65%, 68 personas a nivel
profesional lo que equivale al 29,57%, 19 personas a nivel directivo lo que corresponde al 8,26%, 12 personas al nivel
técnico lo que equivale el 5,22% y 3 personas a nivel asesor lo que corresponde al 1,30%.

ACUERDOS SINDICALES

El acuerdo sindical vigente se firmd el 1° de junio de 2022 con las organizaciones sindicales:

- UNION DE SERVIDORES PUBLICOS DE LOS DISTRITOS Y MUNICIPIOS DE COLOMBIA “UNES
COLOMBIA” )

- SINDICATO DE EMPLEADOS DISTRITALES DE BOGOTA “SINDISTRITALES”

En el acuerdo se contemplaron 46 puntos asi:
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CAPACITACION

(11 puntos)

/"*—r_,,_\/’f'm\‘/'* *\_r\

GARANTIAS SINDICALES
(7 puntos)

ACUERDO 2022
(46 puntos)

™

— BIENESTAR

(9 puntos)

A cierre del afio 2023 el cumplimiento de este acuerdo fue del 100%:

MANUAL DE FUNCIONES

El Manual de Funciones vigente es el adoptado mediante la Resolucidn 454 de 2022 y asi como la modificaciéon adoptada
mediante Resolucion 718 de 2023.

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

Teniendo en cuenta que el talento humano es el principal activo y aliado para el logro de fines y metas de toda Entidad,
es trascendental y de vital importancia su gestion en la medida que permita contar con servidores y servidoras altamente
motivados(as), mas comprometidos(as), competitivos(as) y especializados(as) en los requisitos propios de su cargo.

A partir del objetivo estratégico Institucional “Desarrollo de estrategias para el fortalecimiento de las capacidades fisicas,
tecnoldgicas, administrativas, operativas y mejoramiento del desempefio institucional para enfrentar las necesidades del
IDIPRON en el siglo XXI” se establecio la estrategia Fortalecimiento de las capacidades administrativas y operativas
del talento humano, la Gerencia del Talento Humano establece como iniciativa el contar con talento humano idéneo,
comprometido, transparente y feliz que contribuya a cumplir la misionalidad de la entidad.

Para desarrollar esta iniciativa se planifican acciones tendientes a la gestion y administracién del Talento Humano,
correspondientes a la administracion del personal, seguridad y salud en el trabajo, el bienestar y la capacitacion, para
asegurar un equipo de trabajo idéneo que garantice la efectiva prestacion del servicio y la eficiente operacion institucional .

A través del Autodiagndstico de la Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano, en el marco del MIPG se miden
cuantitativamente los elementos como: subcomponentes, categorias, variables y rutas de creacién de valor, la Ultima
aplicacion mas reciente en el IDIPRON corresponde al mes de octubre de 2023, los resultados se muestran a continuacion:
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Calificacion Total

100

- 05,0

80
POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Calificacion por Componentes

0 e .

- 0?4

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

© I

Calificacion por Categorias: Componente 1-PLANEACION

100 0 0 O g
80
60
40
20
0
Conocimiento Gestion de la Planeacion Manual de Arreglo institucional
normativo y del informacion Estratégica funciones 'y
entorno competencias

Fuente: Autodiagnostico de Gestion Estratégica del Talento Humano 2023
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Calificacion por Categorias: Componente 2-INGRESO

100 -100 -87 -100 -100 -100 e

80
60

4 41
2
0

Provision del Gestion de la Meritocracia Gestion del Conocimiento  Inclusién
empleo informacion desempefio institucional

Fuente: Autodiagnéstico de Gestion Estratégica del Talento Humano 2023

o O

Calificacion por Categorias: Componente 3-DESARROLLO
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0
Conocimiento Gestion de la Gestion del Capacitacion Bienestar Administracion del Clima Seguridad y salud Valores Contratistas Negociacion ~ Gerencia Publica
institucional informacion desempefio talento humano  organizacional y en el trabajo colectiva

cambio cultural

Fuente: Autodiagnéstico de Gestion Estratégica del Talento Humano 2023

Calificaciéon por Categorias: Componente 4-RETIRO

00 e .
80 = 30
60
40
20
0
Gestion de la informacion  Administracion del Desvinculacién asistida Gestién del conocimiento

talento humano
Fuente: Autodiagnostico de Gestion Estratégica del Talento Humano 2023
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Calificacion por Rutas de creacion de valor

100
50 -1 - =" N ==,

60

40

20

0

Ruta de la Felicidad Ruta del Ruta del Servicio Ruta de la Calidad Ruta del Analisis de
Crecimiento datos

Fuente: Autodiagnéstico de Gestion Estratégica del Talento Humano 2023

Con base en los resultados obtenidos en la Entidad es importante fortalecer varios aspectos, lo cual se lograra a través del Plan
Operativo Anual POA, tema/categoria “Actividades operativas del proceso Gestion del Talento Humano en el cumplimiento de
los diferentes planes de apoyo a cargo de la entidad.” y a través de la “FORMULACION Y SEGUIMIENTO DEL PLAN DE
ACCION E-DES-FT-003" relacionado con bienestar, capacitacion, carrera administrativa y seguridad y salud en el trabajo que
incluyen las actividades de los Planes de adecuacidn y sostenibilidad.

La medicion del Plan Estratégico del Talento Humano se realiza mediante el indicador estratégico IN-PEI-GDH-001
“Cumplimiento del Plan Estratégico de Talento Humano”, que consolida las actividades del Plan de Accion Anual, necesarias para
dar cumplimiento a la Politica de Talento Humano, los planes del Decreto 612 de 2018 y al cierre de brechas existentes en la
Gerencia, con una perspectiva orientada directamente a la creacion de valor publico.

10. PLAN ANUAL DE VACANTES

10.1. Objetivo: ldentificar las necesidades del talento humano requerido por el Instituto Distrital para la Proteccion de la
Nifiez y la Juventud IDIPRON, con relacién a su planta de personal vigente, facilitando la planeacion de los concursos
con la Comision Nacional del Servicio Civil, en aras de proveer de manera efectiva las vacantes definitivas que se
generen en la Entidad.

10.2. Planta actual

A continuaciodn, se describe la Planta de Personal actual del IDIPRON la cual fue establecida mediante el Acuerdo 010
del 15 de septiembre de 2022 “Por la cual se modifica la planta de empleos del Instituto Distrital para la Proteccidon de la
Nifiez y la Juventud - IDIPRON”

NIVEL DIRECTIVO

Director General de Entidad Descentralizada 050 03 1
Secretario General de Entidad Descentralizada 054 02 1
Subdirector Técnico 068 02 3

Jefe de Oficina 006 01 4
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Gerente 039 1 10
TOTAL NIVEL DIRECTIVO 19
NIVEL ASESOR
Jefe de Oficina Asesora de Planeacion 115 02 1
Jefe de Oficina Asesora de Comunicaciones 115 02 1
ASESOR 105 01 1
TOTAL NIVEL ASESOR 3
NIVEL PROFESIONAL
Profesional Especializado 222 11 1
Profesional Especializado 222 10 1
Profesional Especializado 222 09 8
Profesional Universitario 219 08 4
Profesional Universitario 219 07 7
Profesional Universitario 219 06 5
Profesional Universitario 219 05 19
Profesional Universitario 219 04 1
Profesional Universitario 219 03 14
Profesional Universitario 219 02 7
Profesional Universitario 219 01 9
TOTAL NIVEL PROFESIONAL 76
NIVEL TECNICO
Técnico Administrativo 367 05 2
Técnico Administrativo 367 03 1
Técnico Administrativo 367 02 2
Técnico Administrativo 367 01 1
Técnico Operativo 314 05 1
Técnico Operativo 314 04 1
Técnico Operativo 314 03 5
Técnico Operativo 314 02 1
Técnico Operativo 314 01 1
TOTAL NIVEL TECNICO 15
NIVEL ASISTENCIAL
Auxiliar Administrativo 407 13 2
Auxiliar Administrativo 407 12 1
Auxiliar Administrativo 407 11 4
Auxiliar Administrativo 407 10 7
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Auxiliar Administrativo
Auxiliar Administrativo
Auxiliar Administrativo
Auxiliar Administrativo
Auxiliar Administrativo
Auxiliar Administrativo
Secretario
Secretario
Secretario
Secretario
Secretario
Secretario
Secretario
Secretario
Secretario
Secretario
Secretario
Auxiliar de Servicios Generales
Auxiliar de Servicios Generales
Auxiliar de Servicios Generales
Auxiliar de Servicios Generales
Auxiliar de Servicios Generales
Auxiliar de Servicios Generales
Ayudante
Ayudante
Conductor
Conductor
Conductor
Conductor
Conductor
Conductor
Conductor

Operario

407 09
407 07
407 06
407 05
407 04
407 01
440 15
440 14
440 12
440 11
440 10
440 09
440 07
440 06
440 05
440 03
440 01
470 09
470 06
470 05
470 03
470 02
470 01
472 09
472 06
480 12
480 11
480 09
480 08
480 06
480 05
480 01
487 02

TOTAL NIVEL ASISTENCIAL
TOTAL PLANTA
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10.3. Clasificacién por tipo de cargo (grafico)

PLANTA DE EMPLEQOS POR TIPO DE CARGO

200
150
100
50
21
N !
0 —
LIBRE NOMBRAMIENTO Y PERIODO FIJO CARRERA ADMINISTRATIVA
REMOCION

10.4. Clasificacion por forma de vinculacion (grafico)

FORMA DE VINCULACION

EN PROVISIONALIDAD -

EN ENCARGO
EN PERIODO DE PRUEBA

EN CARRERA ADMINISTRATIVA

NOMBRAMIENTO ORDINARIO

0 20 40 60 80 100 120

10.5. Vacantes definitivas (tabla)

A continuacion, se presenta la informacion detallada de las vacantes definitivas susceptibles de provision definitiva a
través de concurso de méritos adelantado por la Comisién Nacional del Servicio Civil, existentes con corte a 31 de
diciembre de 2023:
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convocatoria Denominacién Cd Gr Egg\’\//:?l 8,5 Dependencia
Profesional Especializado 222 09 Encargo GERENCIA FINANCIERA
Profesional Especializado 222 09 Provisional GERENCIA DE RECURSOS FISICOS
Profesional Especializado 222 09 Provisional GERENCIA DE TALENTO HUMANO
Profesional Especializado 222 09 Encargo SUBDIRECCION TECNICA POBLACIONAL
Profesional Especializado 222 09 Encargo GERENCIA OPERATIVA
Profesional Especializado 222 09 Encargo SUBDIRECCION TECNICA DE OPORTUNIDADES
Profesional Universitario 219 05 Encargo OFICINA ASESORA DE PLANEACION
Profesional Universitario 219 05 Por Proveer OFICINA DE CONTROL INTERNO
Profesional Universitario 219 05 Encargo OFICINA DE TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION
Y LAS COMUNICACIONES
Profesional Universitario 219 05 Encargo GERENCIA ADMINISTRATIVA
Profesional Universitario 219 05 Encargo GERENCIA FINANCIERA
@ Profesional Universitario 219 05 Encargo GERENCIA CONTRATACION
Profesional Universitario 219 05 Encargo GERENCIA TERRITORIO
E Profesional Universitario 219 05 Encargo GERENCIA DE CAPACIDADES Y DERECHO
— Profesional Universitario 219 05 Encargo GERENCIA DE CAPACIDADES Y DERECHO
D: Profesional Universitario 219 05 Encargo GERENCIA DE CAPACIDADES Y DERECHO
CIT) Profesional Universitario 219 05 Encargo SUBDIRECCION TEP%’\II_IIC‘:I"IA\C,DAE LINEAMIENTOS Y
— Profesional Universitario 219 05 Encargo GERENCIA DE CAPACIDADES Y DERECHO
D Profesional Universitario 219 05 Encargo GERENCIA DE CAPACIDADES Y DERECHO
Profesional Universitario 219 05 Encargo GERENCIA DE INSERCION SOCIOECONOMICA
Profesional Universitario 219 05 Encargo GERENCIA DE INSERCION SOCIOECONOMICA
Profesional Universitario 219 05 Encargo SUBDIRECCION TECNICA DE OPORTUNIDADES
Profesional Universitario 219 05 Provisional GERECNOCRISEDSIEgl?IERAgIrEI%XS S DE
Profesional Universitario 219 03 Encargo OFICINA DEJE%EI%LOON(IBJQ?C?AECILS\:EEORMACION
Profesional Universitario 219 03 Provisional SECRETARIA GENERAL
Profesional Universitario 219 03 Encargo SECRETARIA GENERAL
Profesional Universitario 219 03 Por Proveer GERENCIA FINANCIERA
Profesional Universitario 219 03 Encargo GERENCIA ADMINISTRATIVA
Profesional Universitario 219 03 Encargo GERENCIA DE RECURSOS FISICOS
Profesional Universitario 219 03 Encargo GERENCIA DE CAPACIDADES Y DERECHO




GESTION DE DESARROLLO HUMANO

ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTAD.C.
INTEGRACION SOCIAL

Instituto Distrital para la Protecaion
de fa Niez y la Juventud

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

convocatoria Denominacién Cd Gr ESER\’\/AIQ 8,5 Dependencia
Profesional Universitario 219 03 Encargo GERENCIA DE CAPACIDADES Y DERECHO
Profesional Universitario 219 03 Provisional GERENCIA DE INSERCION SOCIOECONOMICA
Profesional Universitario 219 03 Provisional GERENCIA OPERATIVA
Profesional Universitario 219 03 Encargo GERENCIA DE INSERCION SOCIOECONOMICA
Profesional Universitario 219 03 Provisional GERENCIA TERRITORIO
Profesional Universitario 219 03 Encargo GERENCIA OPERATIVA
Profesional Universitario 219 01 Encargo GERENCIA FINANCIERA
Profesional Universitario 219 01 Provisional GERENCIA OPERATIVA
Profesional Universitario 219 01 Provisional OFICINA ASESORA DE COMUNICACIONES
Profesional Universitario 219 01 Provisional GERENCIA ADMINISTRATIVA
Profesional Universitario 219 01 Por Proveer GERENCIA DE TALENTO HUMANO
Profesional Universitario 219 01 Provisional GERENCIA CONTRATACION
Profesional Universitario 219 01 Provisional GERENCIA TERRITORIO
Profesional Universitario 219 01 Provisional GERECNOCF;QEDSIESZERA@IE%IES S DE
Técnico Operativo 314 05 Encargo GERENCIA OPERATIVA
Técnico Administrativo 367 03 Encargo OFICINA ASESORA DE PLANEACION
Técnico Administrativo 367 02 Encargo GERENCIA DE RECURSOS FISICOS
Secretario 440 03 Provisional GERENCIA FINANCIERA
Auxiliar Administrativo 407 10 Por Proveer GERENCIA FINANCIERA
Auxiliar Administrativo 407 10 Por Proveer GERENCIA CONTRATACION
Auxiliar Administrativo 407 07 Por Proveer GERENCIA DE TALENTO HUMANO
Auxiliar Administrativo 407 07 Encargo GERENCIA OPERATIVA
Auxiliar Administrativo 407 07 Por Proveer OFICINA ASESORA DE COMUNICACIONES
Auxiliar Administrativo 407 05 Encargo GERENCIA CONTRATACION
Auxiliar Administrativo 407 04 Provisional GERENCIA OPERATIVA
Auxiliar Administrativo 407 04 Provisional DIRECCION GENERAL
Auxiliar de Servicios Generales | 470 06 Encargo GERENCIA OPERATIVA
Auxiliar de Servicios Generales 470 05 Por Proveer GERENCIA OPERATIVA
Auxiliar de Servicios Generales 470 03 Provisional GERENCIA ADMINISTRATIVA
Auxiliar de Servicios Generales 470 03 Encargo GERENCIA OPERATIVA
Conductor 480 05 Encargo GERENCIA ADMINISTRATIVA
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. . FORMA DE -
convocatoria Denominacién Cd Gr PREVISION Dependencia
Conductor 480 05 Provisional GERENCIA ADMINISTRATIVA
Conductor 480 01 Por Proveer GERENCIA ADMINISTRATIVA

10.6. Por nivel jerarquico y formas de provision (tabla y gréafica)

Total vacantes definitivas IDIPRON
Nivel Por proveer En encargo En provisionalidad Total vacantes
Profesional 3 28 13 44
Técnico 0 3 0 3
Asistencial 6 5 5 16
Total 9 36 18 63
Forma de provision transitoria Vacantes
Definitivas
70
60
50
40
30
20
10
Profesional Técnico Asistencial Total
B Por proveer En encargo En provisionalidad Total vacantes
10.7. Por ubicacion
DEPENDENCIA PROFESIONAL | TECNICO | ASISTENCIAL | TOTAL
DIRECCION GENERAL 1 1
GERENCIA ADMINISTRATIVA 3 4 7
GERENCIA CONTRATACION 2 2 4
GERENCIA DE CAPACIDADES Y DERECHO 7 7
GERENCIA DE ESTRATEGICAS DE 2 2
CORRESPONSABILIDAD
GERENCIA DE INSERCION SOCIOECONOMICA 4 4
GERENCIA DE RECURSOS FISICOS 2 3
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DEPENDENCIA PROFESIONAL | TECNICO | ASISTENCIAL | TOTAL
GERENCIA DE TALENTO HUMANO 2 1 3
GERENCIA FINANCIERA 4 2 6
GERENCIA OPERATIVA 4 1 5 10
GERENCIA TERRITORIO 3 3
OFICINA ASESORA DE COMUNICACIONES 1 1 2
OFICINA ASESORA DE PLANEACION 1 1 2
OFICINA DE CONTROL INTERNO 1 1
OFICINA DE TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y 2 2
LAS COMUNICACIONES
SECRETARIA GENERAL 2 2
SUBDIRECCION TECNICA DE LINEAMIENTOS Y 1 1
POLITICAS
SUBDIRECCION TECNICA DE OPORTUNIDADES 2
SUBDIRECCION TECNICA POBLACIONAL 1
TOTAL 63

VACANTES DEFINITIVAS POR UBICACION Y NIVEL
JERARQUICO

SUBDIRECCION TECNICA POBLACIONAL

SUBDIRECCION TECNICA DE LINEAMIENTOS Y POLITICAS

OFICINA DE TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y LAS...

OFICINA ASESORA DE PLANEACION

GERENCIA TERRITORIO

GERENCIA FINANCIERA

GERENCIA DE RECURSOS FISICOS

GERENCIA DE ESTRATEGICAS DE CORRESPONSABILIDAD
GERENCIA CONTRATACION

DIRECCION GENERAL
TOTAL

ASISTENCIAL

10.8. Presupuesto
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B TECNICO mPROFESIONAL
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En la Vigencia 2023 se realiz6 el pago a la CNSC por un valor de DOSCIENTOS VEINTI TRES MILLONES
NOVECIENTOS DOS MIL PESOS MC. $223.902.000, con el fin de amparar el proceso de provision definitiva de empleos

de carrera administrativa el IDIPRON en la proxima convocatoria que adelante la CNSC.

10.9. Indicador: Al Plan Anual de vacantes, se le realiza seguimiento y medicion mediante el indicador estratégico IN-PEI-
GDH-005 “Cumplimiento del plan anual de vacantes y de prevision™.

11.1. Objetivo

Consolidar y actualizar la informacion correspondiente a los cargos vacantes de la Entidad, proyectando los cambios
que tendrian lugar una vez surtido el proceso de nombramiento producto de la convocatoria adelantado con la CNSC,
con el fin de determinar las acciones al momento de provisién de las mismas, para garantizar la continuidad y la calidad
en la prestacién del servicio, determinando los lineamientos para la realizacién del proceso de provisién de los empleos

cuando a ello diere lugar (vacantes temporales y definitivas).

11.2. Contexto

Con el desarrollo de la nueva convocatoria, denomina Distrito 6, se proyecta la siguiente situacion administrativa

durante la vigencia 2024

Finalizacién de encargo de los siguientes funcionarios

Ocupado por (Nombres y Apellidos)

Estado de quien ocupa

el cargo
CORREA MORENO RUBBY ESPERANZA EncargéJ
MONDRAGON CLAUDIA JIMENA Encargo
TRIANA LINARES EDGAR DOMINGO Encargo
DIAZ DAZA NELVIS LEONOR Encargo
PARAMO CADENA ROSA ALEJANDRA Encargo
TRIANA CORDOBA HECTOR LEANDRO Encargo
BELTRAN CORTES DIANA MORELY Encargo
RODRIGUEZ NAVARRO HECTOR HAROLD Encargo
CUERVO VALENCIA ANGELA FERNANDA Encargo
COCK CHAPARRO GIOVANNI ANDRES Encargo
GOMEZ LINARES EDGAR GERMAN Encargo
ESPINOSA PERDOMO NELCY Encargo
RAMIREZ YAZMIN LICETH Encargo
GOMEZ MARTINEZ ANGELA PAOLA Encargo
MENDIVELSO DIAZ ELIZABETH Encargo
OBREGON SEPULVEDA AHILYN Encargo

TORRES CARVAJAL GLADIS YOLANDA

Encargo
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Ocupado por (Nombres y Apellidos)

Estado de quien ocupa

el cargo
ROBAYO SUSA LEIDY NATALY Encargo
RAMIREZ GOMEZ LUZ AIDA Encargo
CELIS MENDEZ CARLOS ALBERTO Encargo
GUZMAN CARDONA JULIETH CRISTINA Encargo
FONTECHA ARIZA FREDY Encargo
PINZON RIANO JEAN PAUL Encargo
RIANO RODRIGUEZ BLANCA AURORA Encargo
PADILLA RODRIGUEZ YASMIN Encargo
ORDONEZ GOMEZ ANDREA PATRICIA Encargo
MURCIA JIMENEZ MARTHA SONIA Encargo
LEON DIAZ AIDA ESTHER Encargo
MIRANDA GUERRERO JENNIFER PAOLA Encargo
FAJARDO YEPES SARA MARIA Encargo
RIVERA URREGO EDWIN ZAYD Encargo
HOYOS VARGAS CARLOS MAURO Encargo
CASTILLO GOMEZ EDWIN REINEL Encargo
BARRERA BELTRAN ELBA MARIA Encargo
MUNOZ OSPINA MARIA IGLED Encargo
QUIROGA QUIROGA WILSON Encargo

Finalizacién de los nombramientos provisionales de:

Ocupado por (Nombres y Apellidos)

Estado de quien ocupa el cargo

FUENTES LEON LUISA FERNANDA Provisional

LOZANO MOGOLLON DIEGO FERNANDO Provisional

SALAMANDRA PALACIOS ADALBERTO Provisional

QUINTERO ALVAREZ ADRIANA Provisional
MARCELA

AVENDANO VASQUEZ BRENDA VIVIAN Provisional

CASTILLO HERNANDEZ MABEL Provisional

RODRIGUEZ RUIZ IVAN Provisional

LEON LEON FAIDY JOANA Provisional

OSSA DONOSO ANA CAROLINA Provisional

GALVIS VEGA WILSON Provisional
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DUARTE CAVANZO EDITH Provisional
FLOREZ SEGURA AUDI ANTONIO Provisional
RAMIREZ PLAZAS JANE ALEXANDRA Provisional
FORERO FERNANDEZ FELIX ANTONIO Provisional
CONTO ROJAS DANIEL FELIPE Provisional
LOZANO SALAS MARIA DEL PILAR Provisional
NARVAES ORDORNES DEYA Provisional
TORRES VELANDIA JAIRO ENRIQUE Provisional

Adicionalmente teniendo en cuenta que durante la vigencia 2023 se desarrollara el proceso de eleccién para el
préximo alcalde de la ciudad se prevé que durante los primeros meses del afio 2024 se produzcan los retiros de
personal vinculado en empleos de libre nombramiento y remocién:

Denominacion Cd Gr Dependencia
Director General_de Entidad 050 03 DIRECCION GENERAL
Descentralizada
Secretario Genera_l de Entidad 054 02 SECRETARIA GENERAL
Descentralizada
Subdirector Administrativo o 068 02 SUBDIRECCION TECNICA
Financiero o Técnico u Operativo POBLACIONAL
Subdirector  Administrativo 0 068 02 SUBDIRECCION TECNICA DE
Financiero o Técnico u Operativo LINEAMIENTOS Y POLITICAS
Subdirector Administrativo o 068 02 SUBDIRECCION TECNICA DE
Financiero o Técnico u Operativo OPORTUNIDADES
OFICINA DE TECNOLOGIAS DE
Jefe de Oficina 006 01 LA INFORMACION Y LAS

COMUNICACIONES

OFICINA DE CONTROL

Jefe de Oficina 006 01 DISCIPLINARIO INTERNO
Jefe de Oficina 006 01 OFICINA JURIDICA
GERENCIA DE TALENTO
Gerente 039 01 HUMANO
GERENCIA DE ESTRATEGICAS
Gerente 039 01 DE CORRESPONSABILIDAD
GERENCIA DE CAPACIDADES Y
Gerente 039 01 DERECHO
Gerente 039 01 GERENCIA FINANCIERA
Gerente 039 01 GERENCIA TERRITORIO
Gerente 039 01 GERENCIA OPERATIVA
Gerente 039 01 GERENCIA ADMINISTRATIVA
Gerente 039 o GERENCIA DE INSERCION

SOCIOECONOMICA

Gerente 039 01 GERENCIA CONTRATACION
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Denominacién Cd Gr Dependencia
GERENCIA DE RECURSOS
Gerente 039 01 FISICOS
Jefe de Oficina Asesora de 115 02 OFICINA ASESORA DE
Planeacién PLANEACION
Jefe de Oficina Asesora de 115 02 OFICINA ASESORA DE
Comunicaciones COMUNICACIONES

11.3.Plan de acogida

» Proceso de induccidn al personal nuevo nombrado en periodo de prueba

» Proceso de reinduccién al personal que ocupaba transitoriamente un empleo superior mediante encargo
« Examen médico de ingreso

» Curso virtual de Ingreso al Servicio Publico

11.4.Plan de desvinculacion

Seguro de desempleo (socializacion de la informacién de la Caja de Compensacion
Gestion del conocimiento

Entrevista de retiro

» Reunioén de despedida y reconocimiento

11.5. Indicador

Al Plan Anual de prevision, se le realiza seguimiento y medicién mediante indicador estratégico IN-PEI-GDH-005
“Cumplimiento del plan anual de vacantes y de prevision”.

12.1. Promocién de la inclusién y la diversidad (personas con discapacidad, jévenes entre los 18 y 28 afios y género)

El Instituto como compromiso de la promocidn de la inclusién y la diversidad en el marco de renovacion institucional y para
la provision de empleos de caracter provisional se vinculd una persona en condicion de discapacidad y dos personas entre
los 18 y 28 afios.

A cierre de 31 de diciembre de 2023 la planta del IDIPRON contaba con 4 personas en condicion de discapacidad y 8 jovenes
entre los 18 y 28 afios.

Respecto a genero la planta de personal del IDIPRON se compone el 60% por mujeres y el 40% por hombres.

12.2. Evaluacion de desempefio

Se realizé la capacitacion y seguimiento para la Evaluacion de Desempefio Laboral de los servidores (as) del IDIPRON, para
la evaluacion parcial a corte de 31 de julio de 2023 el total de los servidores su calificacion se encuentra en nivel sobresaliente,
no se establecié ningln plan de mejoramiento. La evaluacién definitiva anual u ordinaria se realizara a corte de 31 de enero
de 2024 sus resultados se tendrdn en cuenta para construccion de las diferentes acciones en materia de capacitacion y bienestar
que se puedan implementar, y este proceso se repetira de manera ciclica para la vigencia 2024.
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12.3. Acuerdo de Gestion-Gestion de Gerentes publicos

Se realizé la concertacion de 17 acuerdos de Gestion para Gerente Publicos con sus respectivos seguimientos durante los dos
semestres de la vigencia 2023, asi mismo se gener6 la calificacion definitiva n a 31 de diciembre del componente gerencial,
componente comportamental e indice de desempefio institucional.

Con ocasién al cambio de administracion en la vigencia 2024, se volveran a suscribir los Acuerdos con Gerentes Publicos,
continuando con la metodologia vigente, so pena de algin cambio normativo.

12.4. Actualizacion de la informacion en el SIDEAP

Se realiza actualizacion de la planta en cuanto a ingreso, retiros y encargos y de las diferentes situaciones administrativas
que presenten los servidores (as) del Instituto.

Asi mismo, se debe realizar el reporte mensual de la planta de empleos de la Entidad.

El plazo establecido para la actualizacion de las declaraciones juramentadas de bienes y rentas y actividades econémicas
privadas para el 100% de los servidores (as) es el 31 de julio de cada vigencia.

12.5. Monitoreo SIGEP

El plazo establecido para la actualizacion de las declaraciones proactivas de bienes y rentas y conflicto de intereses para el
100% de los servidores (as) es el 31 de julio de cada vigencia.

13.1. Insumos para el Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional

Diagndstico De Necesidades De Aprendizaje Organizacional (DNAO)

El instrumento construido se materializ6 en una encuesta de tipo cualitativo-cuantitativo de seleccién mdaltiple conuna pregunta
abierta, el cual se denomino “Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional DNAO”,con el que se garantizé el
analisis de las variables a partir de los Cuatros (4) ejes tematicos del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030,
con la siguiente estructura:

- Datos Generales: En las que se resaltd datos personales, las necesidades de formacion de cada funcionario,enfocadas
en las necesidades individuales y del proceso al cual pertenece.

- Seconstruyen las preguntas, fundamentadas en las dimensiones del ser humano correspondientes al ser, el saber y el
saber hacer, enfocadas en los seis (6) ejes tematicos del Plan Nacional de Formacion y Capacitacién 2020 — 2030.

La encuesta se publicé del 28 de diciembre de 2023 al 10 de enero de 2024, mediante el envio del enlace a los correos
electronicos desde la cuenta institucional capacitacion@idipron.gov.co, el cual estuvo disponible para el diligenciamiento
de todos los servidores (as) de planta de la Entidad.
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Teniendo en cuenta las preguntas de seleccién maltiple de tipo cualitativo se desarrollaron a interpretaciéon bajo un analisis
descriptivo, la pregunta abierta de tipo cuantitativo se abord6 desde un analisis estadistico. El procesode analisis se caracterizo
por la elaboracién de categorias y subcategorias, que permitieron abarcar en su totalidadlas diferentes respuestas, sugerencias
e inquietudes de los servidores, obteniendo los siguientes resultados:

Sexo

= Hombre

= Mujer
’ = Intersexual

Se conto con la participacién de 213 funcionarios(as) del Instituto, de los cuales tenemos 78 hombres (37%), 134mujeres
(63%) y 1 persona Intersexual (0,47%).

TIPO DE VINCULACION NIVEL JERARQUICO

= LIBRE NOMBRAMIENTO Y 3% 1%

REMOCION

= CARRERA ADMINISTRAT VA '/

= PERIODO FLIO : 29%
PROVISIONAL

= TEMPORAL ’

= Otras

= Directivo

= Gerente

= Asesor
Profesional

= Técnico

= Asistencial

La distribucion por tipo vinculacion frente a las personas que contestaron la encuesta fue: 71% pertenecientes a carrera
administrativa, 13% provisionales, 8% de libre nombramiento, 3% temporales, 1% periodo fijo y 4% a otro tipo de
vinculacién. Asi mismo, frente a la participacion por nivel jerarquico encontramos que la distribucidnde las personas que

participaron en la encuesta fue; 55% pertenecientes al nivel asistencial, el 29% al nivel profesional, 9% al nivel directivo, 6%
al nivel técnico y 1% al nivel asesor.
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H7-1am ®2-12m ®W9-lpm MW1-5pm W 2-6pm

E

100% 0% 100%

W7-%m Mm%1lam ®11-1pm W 1-3pm W 3-3pm

100% 0% 100%

B7-4pm ®WE8-5pm MI-Gpm

N

100% 158 100%

Referente a las franjas horarias de los procesos de formacion segun la intensidad horaria de 2 horas, de 4-8 horas y de 8 horas,
la preferencia se dio por horarios de 7:00am a 9:00am, de 7:00am a 11:00am y de 7:00am a 4:00pm respectivamente.

DISPONIBILIDAD DIAS POR SEMANA MODALIDAD DE CPACITACION

N

1%

<l

= Virtuales
= 1a2dias

= Presenciales
= 2 addias

= Hibridas
= 4a6dias

Otras
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Respecto a los dias que tendrian disponibles para realizar las jornadas de capacitacion por semana se encontrd queseria entre
1y 2 mayoritariamente con un 68% y la modalidad preferida para recibir los procesos de formacion espresencial con un 63%.

Teniendo en cuenta los ejes dispuestos en el Plan Nacional de Capacitacién 2020-2023 los principales hallazgos por cada

uno de ellos fueron los siguientes:

Conocimiento Creacion del valor o Probidad y ética de lolo
: o o Transformacidn digital ye
innovacion publico publico

9 2 4 2

Gestidn por resultados Politicas publicas

9 2
Comunicacion asertiva Indicadores
. »
Gestion de politicas . .
L Dialogo social
publicas
L 4 L 4

Participacion ciudadana Servicios al Ciudadano
]
Resolucién de conflictos
]
Gobierno abierto
.
Gerencia de proyectos

| 4

Enfoque deferencial

Manejo ofimatico
v
Big data
]
Teletrabajo
L 4
Seguridad digital
L 4
Trabajo colaborativo
L 4

Analitica de datos

Identidad nacional y del servicio publico

L 4

Valores del servicio publico

4

Gobierno abierto

L4

Programa de Transparencia y ética
publica

L 4

Principio de la funcién publica

Asi mismo se encontrd que respecto a la pregunta ¢En qué temaéticas le gustaria recibir capacitaciones propias de su
dependencia y/o de su cargo para fortalecer las competencias técnicas alineadas con la misionalidad de la Entidad? la
preferencia se marc6 por la tematica de Gerencia de Proyectos y Gestién de Conocimientos, seguidos de Gestién de
Conocimiento y Manejo de Crisis, en quinto lugar encontramos prevencion de dindmicas de la calle,seguida de practicas
pedagdgicas innovaras atencion, finalmente encontramos la formacion relacionada con cocina y etiqueta y glamur.
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. Primeros Auxilios Psicolégicos 57

. Manegjo de Crisis 43
70

. Pedagogia Infantil 17
60

. Practicas Pedagégicas Innovado... 27
50

'. Gestién del Conocimiento 47
40

. Atencion y Prevencién en Dina... 30
20

@ Glamoury Etiqueta 19
20

® Cocina 17
. 10

@ Gerencia de Proyectos i)
@ Prevencion y mitigacion del ries.. 36 0

. Otras 12

Al revisar las tematicas en la cuales los Gerentes Publicos tiene preferencia para generar los procesos de formacionse encuentra:
en primer lugar, liderazgo y modelos de toma de decisiones, innovacion y gestion de conocimiento y contratacion publica.

l E e
« I I
1I 2
1
1

m Innovacion y gestion del conocimiento

m Liderazgo y modeios de toma de decisiones

m Planeacion y prospectiva (MIPG, planeacion del
desarrolio territorial y otros)
Negocdiacion colectiva y resolucion de conflictos

m Gestion del talento humano.

m Ciclo de participacién ciudadana en la gestion pablica

| “Gestién de Recursos: Hacienda piblica y finanzas,

gestion de bienes, contabiidad.”

m Integridad del servidor publico (ética de lo piblico y
probidad)

m Contratacién pablica

m Defensa juridica del Estado

m Habilidades Gerenciales

m Gestién publica orientada a resultados (niveles
directivos de las entidades)
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Otros insumos utilizados

- Resultados evaluaciones de desempefio (Seguimiento y evaluacién a la gestion de los servidores publicos)
- Medicion Clima Laboral (Resultados del estudio realizado por talento humano de la Entidad.)

- Planes de Accion (Resultados de la verificacion del cumplimiento.)

- Comportamiento Indicadores (Resultado de la revision.)

- Evaluacion de competencias comportamentales

- Resultados ejecucion del PIC Anterior (Verificacion del cumplimiento de lo estipulado y los resultados.

Acuerdo sindical vigente

Se tendran en cuenta los puntos relacionados con el proceso de capacitacion de los acuerdos sindicales firmadosen el afio
2021y 2022.

13.2. Documento PIC

Se encuentra documentado el procedimiento A-GDH-PR-003 cuyo objetivo es co-crear el Plan Institucional de Capacitacién
PIC de acuerdo con el diagndstico de necesidades de aprendizaje organizacional DNAO, donde se identifican las
problematicas a nivel institucional, asi como los lineamientos generales existentes para la elaboracion del mismo; esto con el
fin de brindar herramientas que contribuyan en el desarrollo de las competencias laborales (Inmersas en el Manual de
Funciones del IDIPRON), y a la vez la tipificacion de las brechas institucionales en pro de la mejora continua.

13.3. Induccién y Reinduccion
Induccion

La Induccidn sera realizada dentro de los cinco (5) primeros dias siguientes a la vinculacion de un(a) servidor(a) publico(a)
al Instituto, como constancia de su ejecucién, la Gerencia de Talento Humano, emitira el formato acta de induccién al puesto
de trabajo A-GDH-FT-033 para cada uno(a) de los(as) servidores(as) a quien ésta fuese impartida, la cual reposara en su
Historia Laboral.

Adicionalmente se debe desarrollar el contenido desarrollado por el DASCD en lo referente al Curso Ingreso al Servicio
Publico: Induccion - Reinduccidn. Certificacion 48 horas. (Circular 024 de 2017.).

Reinduccion

Esta dirigida a reorientar la integracion de los(as) empleados(as) a la cultura organizacional ante los cambios producidos en
cualquiera de los asuntos a los cuales se refieren sus objetivos. Esta se debe impartir a todos(as) los(as) empleados(as) por lo
menos cada dos afios o antes, en el momento en que se produzcan dichos cambios, e incluyen obligatoriamente un proceso de
actualizacion acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y sobre las que regulan la moral administrativa.

Los objetivos de la Reinduccion son:

1. Informar a los(as) funcionarios(as) acerca de las reformas en la organizacion del Estado y de sus funciones.

2. Comunicar sobre la reorientacion de la mision institucional y los cambios en las funciones de las dependencias y de su
puesto de trabajo, con ocasion del Redisefio Institucional.

3. Ajustar el proceso de integracion del (la) funcionarios(a) al sistema de valores deseado y afianzar su formacién ética.
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Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los(as) funcionarios (as) con respecto a la Entidad.

Poner en conocimiento de los(as) funcionarios(as) a través de los procesos de actualizacion, las normas y las decisiones
para la prevencion y la supresidon de la corrupcion, asi como informarlos de las modificaciones en materia de
inhabilidades e incompatibilidades de los(as) servidores(as) publicos(as).

6. Informar a los(as) funcionarios (as) acerca de las nuevas disposiciones en materia de talento humano.

o s

La Reinduccion sera convocada y desarrollada por la Gerencia de Talento Humano anual o bianualmente, su organizacion
debera incluir estrategias que permitan lograr una cobertura total de los(as) servidores(as) de la Entidad.

Las evidencias de la realizacién de la Reinduccidn, las constituirdn las comunicaciones de convocatoria, el documento con el
contenido de la agenda de esta y los listados de asistencia. Esta dirigido a complementar los conocimientos adquiridos respecto
de los(as) funcionarios(as) para asi lograr su integracion con la cultura organizacional de la Entidad, el cual se implement6
mediante el Manual de induccién y reinduccién A-GDH-MA- 005.

13.4. Evaluacion de la capacitacion
- Los niveles de evaluacion, segin categorias del DAFP (2017), que usaremos en el IDIPRON son:

Evaluacion de primer nivel: Satisfaccion de los participantes en el desarrollo de las actividades de capacitacion o formativas
a) ENCUESTA DE SATISFACCION DE LA CAPACITACION A-GDH-FT-022.

Evaluacion de cuarto nivel: aplicacién de lo aprendido, A través de evaluacién de desempefio, valoracion de competencias,
seguimiento y analisis de actuacion en el puesto de trabajo. Evaluacién de desempefio acuerdo 617 de 2018.

Evaluacion quinto nivel: Efecto en indicadores de calidad, productividad, efectividad, servicio, gestion, relacionados con su
cargo a rol, Analisis de la evolucion de los indicadores del colaborar antes y después de su participacion en los planes de
formacion y capacitacion. FORMATO EVALUACION DEL APRENDIZAJE A- GDH-FT-070 Y EVALUACION DE LA
TRANSFERENCIA DE LA CAPACITACION A-GDH-FT-071.

13.5. Presupuesto

El IDIPRON, cuenta con los recursos previstos en su presupuesto para adelantar las actividades de formacion y capacitacion
que requieran contratacién y/o ejecucion de recursos, como se contempla en este Plan.

No obstante, la Entidad también dispondra de sus propios recursos fisicos y humanos, con base en una administracion
eficiente, transparente de cooperacién y articulacién interinstitucional, posibilitaran la ejecucion del Plan de Capacitacion
para las cuales no se requiere presupuesto.

Adicionalmente, la Entidad contara con el acompafiamiento con la oferta institucional de las diferentes entidades nacionales
y distritales, conforme con las facultades establecidas en la ley y reglamentos; en caso de contratacién, siempre se propendera
por valores agregados del contratista, cero costos.

Para el afio 2024, se tendré en cuenta los recursos asignados dentro del Presupuesto de la Entidad y lo programado en el Plan
anual de Adquisidores.

13.6. Indicadores:

Al Plan Institucional de Capacitacidn, se le realiza seguimiento y medicidon mediante los siguientes indicadores:
13.6.1. Indicador estratégico IN-PEI-GDH-002 “Cumplimiento del Plan de Capacitacion de la vigencia”.
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13.6.2. Indicador de Gestion IN-GES-GDH-009 “Cobertura en los procesos de formacion de los servidores y
servidoras”
13.6.3. Indicador de Gestidn IN-GES-GDH-010 “Apropiacion del aprendizaje”.

13.7. Evaluacion de la eficacia del Plan

Se elabora y publica el “Informe de ejecucion A-GDH-FT-007” presentando los resultados de la ejecucion del Plan
de Capacitacion-PIC de cada vigencia en el mes de enero.

14. PLAN INSTITUCIONAL DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS

14.1. Encuesta de necesidades y expectativas en materia de bienestar social e incentivos

La encuesta se envi6 al total de personas que componen la planta de personal de la Entidad, su aplicacion se dio a través de
un formulario Forms y se habilité entre el 28 de diciembre 2023 y el 10 de enero de 2024 y fue contestada por 213 personas
que corresponde al 95% del total de personas que componen la planta de personal de la Entidad.

Sexo

= Hombre

= Mujer

El porcentaje de mujeres que participaron en la encuesta fue de un 63% y de hombres un 37%, congruente con la distribucion
de planta global de la Entidad.
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Tipo de vinculacion

= Carrera Administrativa

N&X;
= |.N.R.
= Periodo de Prueba
Planta Provisional

Respecto al tipo de vinculacién el 75% de las personas que contestaron la encuesta pertenecen a carrera administrativa, el
14% a personas vinculadas como provisionales, el 9% a L.N. Ry el 2% a personas que se encuentran en periodo de prueba.

Nivel Jerarquico

= Asesor

= Asistencial

= Directivo
Profesional

= Técnico

Respecto al nivel jerarquico el 55% de las personas que contestaron la encuesta pertenecen al nivel asistencial, el 30% al nivel
profesional, el 8% a nivel directivo y el 6% al nivel técnico.
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Estado civil

- = Separado(a)
= Soltero(a)
= Union Libre

= Viudo(a)

Respecto al estado civil el 43% de las personas que contestaron la encuesta son solteras, el 25% casadas, el 22% viven en
union libre, el 7% son separadas y el 3% viudas.

Metodologia para desarrollo de las
actividades

= Mixta
= Presencial

= Virtual

Dentro de la preferencia para el desarrollo de las actividades de bienestar, el 72% de las personas encuestadas prefieren que
se desarrollen de manera presencial, el 25% con una metodologia mixta y el y el 3% de forma virtual.

Estrategias desarrollo de las actividades

= Charlas, talleres,
seminarios,
capacitaciones, etc.

= Actividades de
integracion

= Entrega de bonos o
pasadias

= Otras
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El 51% de las personas que contestaron la encuesta indican que prefieren como estrategia para el desarrollo de las actividades
de bienestar la entrega de bonos o pasadias, el 29% mediante actividades de integracion y el 18% charlas, talleres o
capacitaciones.

Diay franja horaria para desarrollo de las

actividades

60

40 I
20

0 | — e

M nes 7:00 AM A 1:00 PM M Lunes 1:00PM a 5:00 PM

W Martes 7:00 AM A 1:00 PM Martes 1:00 PM a 5:00 PM

B Miércoles 7:00 AM A 1:00 PM B Miércoles 1:00 PM a 5:00 PM

W Jueves 7:00 AM A 1:00 PM W Jueves 1:00 PM a 5:00 PM

| Viernes 7:00AM A 1:00PM  mViernes 1:00 PM a 5:00PM

Se observa que 155 personas de las que contestaron la encuesta indican que el dia preferido para el desarrollo de las actividades
de bienestar es el viernes y la franja horaria preferida es de 1:00pm a 5:00pm.

Clasificacidn Opciones

1

2

Actividades deportivas, recreativa...

Entrega de bonos o pasadias.

Actividades para el fortalecimient..,

Programas de autocuidade, pro..
Actividades de integracién familiar

Conferencias y charlas motivacio..,

Pre pensicnados - preparacién pa..

Ferias de vivienda

Primera opcion [l B @ W W W W B Ultima opcidn

Ante la pregunta ;Qué actividades considera deben tener prioridad en el Programa de Bienestar Social? (Clasifique en orden
de importancia de 1 a 8, siendo 1 la primera actividad en prioridad y 8 la Gltima), se encontré que las actividades que se
marcaron como prioridad fueron: actividades deportivas, recreativas, vacacionales y artisticas, seguidas de entregas de bonos
0 pasadias y a las que se les dio menos prioridad fueron: ferias de vivienda, actividad de pre pensionados, conferencias y
charlas motivacionales.
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140
. Deportivas 93 120
. Culturales 10 100
'. Familiares 122 B0
@ Autocuidado 42 &0
. Promecién y Prevencion de la 5. 30 40
@ Otras 8 20 I .
0 [

Ante la pregunta ¢ Qué tipo de actividades le gustaria que se desarrollaran en materia de Bienestar? La preferencia se encuentra
por actividades familiares, seguido de culturales y deportivas y la de menor puntuacion fue promocion y prevencion de la
salud.

180
@ Fitbol 52 160
@ Baloncesto 22 140
® oleibol 15 120
100
® Bolos 166
° 80
Ajedrez 11
! 60
@ Deportes Autéctonos 9 40
® ota: 24 20 - .
0 - |

Respecto a la pregunta ;Qué tipo de actividades deportivas le gustaria que se desarrollaran en materia de Bienestar?, se
encuentra que la preferencia se direcciona a bolos seguida de deportes autoctonos y aquellas con menor preferencia son
voleibol y baloncesto.
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160
. Danza 5 140
® Misica 55 120
100
® cCine 146
80
@ Teatro 26
60
. Museos 53
40
. Citras 3
20
0

Respecto a la preferencia por actividades culturales, las personas encuestadas indican que prefieren las actividades
relacionadas con cine y teatro, siendo la menos seleccionada es la danza.

@ Diz del nifio y la nifia 14

180
@ Vacaciones recreativas 39 160
. Halloween 49 140
. Movenas navidefias 13 120

100
@ ntegracién familiar 93

&0
@ Caminatas ecolégicas 68

60
. Festival de cometas 13 a0
. Entrega de bonos o pasadias 161 20

o [ B wm I |

® Otras 1

Frente a la pregunta ¢ Qué tipo de actividades familiares le gustaria que se desarrollaran en materia de Bienestar?, la mayoria
de encuestados indica que la entrega de bonos o pasadias, seguida de actividades de integracion familiar y caminatas
ecoldgicas, aquellas con menor acogida serian -Halloween, novenas navidefias y festival de cometas.
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lomadas de Tamizaje 13 120

Semana de la Salud 76 100

Higiene Cral 34

Mutricién y alimentacion 108
60
Salud Visual 58
Donacién de sangre 29 40
Salud mental 9 20
Otras 2 .
U —

Respecto a la pregunta ;Qué tipo de actividades de Promocidn y Prevencion le gustaria que se desarrollaran en materia de
Bienestar? Encontramos con preferencia las relacionadas con nutricion y alimentacion, salud mental y el desarrollo de la
semana de la salud, aquella con menor preferencia las jornadas de tamizaje.

Finalmente, respecto a la pregunta ¢Considera que el sistema de puntos debe aumentarse?, el 82% indica que si y el 18%
indica que no.

Ampliacion sistema de puntos

= NO

Resultados de la Encuesta de la Felicidad 2023

S realizé aplicacién de la encuesta de indice de felicidad entre el 15 de diciembre de 2023 al 12 de enero de 2024 con un
amuestra base de 460 personas entre servidores (as) y contratistas, con un nivel de confianza de 95% y un margen de error
del 4%.
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Dentro de los estudios realizados se encontré que las empresas encuestadas tienen un indice promedio de 3,9 donde
encontramos un minimo de 3,6 y un maximo de 4,1, en este sentido y una vez analizados los resultados el IDIPRON estan en
un nivel de 3,7 lo cual indica que esta es una Entidad FELIZ, pero se encuentra un poco por debajo del promedio general.

@
1.0 2.0 s0 | 3,7 | a0 5.0
— >

TOTALMENTE INFELIZ NI FELIZ FELIZ TOTALMENTE
INFELIZ NIINFELIZ FELIZ

Dentro de las principales conclusiones se encontrd: Los funcionarios (as) muestran un notable grado de satisfaccion en éareas
vinculadas a los “Roles de Padre”, “Roles de Pareja" y "Conocimientos". Este hallazgo sugiere que la esfera personal y
familiar ejerce una influencia positiva en su bienestar en el entorno laboral.

En contraste, se identifica una disminucioén en el nivel de felicidad asociado con los roles de "Finanzas”, “Vacaciones" y
"Transporte". En este sentido la Entidad debe enfocarse en aspectos como; la gestion financiera, el equilibrio entre el trabajo
y el ocio, asi como las condiciones de transporte para los colaboradores.

Uno de los aspectos cabe destacar que el "Medio de Transporte" emerge como uno de los roles con calificaciones mas bajas.
Las sugerencias de los funcionarios (as) indican que la opcion de "Salir temprano de la oficina" y " Comprar Moto" podria
ser una solucion viable para mejorar su felicidad en este aspecto. Este sefialamiento podria tener implicacidon crucial es en la
gestion de horarios y la flexibilidad laboral.

Acuerdo sindical vigente

Se tendran en cuenta los puntos relacionados con el proceso de bienestar de los acuerdos sindicales firmados en el
afio 2021y 2022.

14.2. Medicién Clima organizacional y Ambiente Laboral

A continuacion, se presentan los resultados globales de la encuesta de Clima Laboral y Ambiente Organizacional 2022:
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NIVEL DE RIESGO ENTIDAD

N. R.

Servidores sin N. R. Servidores Servizlbrz;s . N.R. N.R.
personal a sin personal a Contratistas Contratistas
N personal a - .
cargo cargo (area) entidad area
(entidad) e
19.88% 17.14% 12,21% 22 68% 20,81%

El nivel de riesgo total (N.R. Total) se obtiene a partir del promedio del total de los resultados de los instrumentos y
considerando tanto la percepcién sobre la dependencia como de la entidad. El resultado se mide en porcentaje de 0 a 100,
siendo 0 la ausencia de riesgo y 100 el méximo nivel de riesgo existente, asi mismo su interpretacion se divide en 4 niveles
Sin riesgo (0), riesgo bajo (1-33), riesgo medio (34-66) y riesgo alto (67-100), escala que se ve reflejada en el resultado global,
en el de cada factor y dimension.

En este sentido el nivel de riesgo de la Entidad en materia de Clima Laboral se encuentra en riesgo en bajo, sin embargo, para
el proceso de intervencion se enfatizara en aquellos factores que por cada una de las dependencias presentaron porcentajes de
nivel de riesgo medio y alto.

14.3. Diagnéstico de Cultura Organizacional

Para realizar el diagndstico de la Cultura Organizacional en el IDIPRON se configuraron grupos focales de las dependencias
de la Entidad a los cuales se le aplicé el instrumento disefiado por el DASC — Encuesta de Grupo Focal- desde el 11 de
septiembre de 2023 hasta el 10 de octubre de 2023, esta medicion tuvo como objetivo la caracterizacion de la cultura
organizacional (CO) en la entidad y cada una de las dependencias vinculadas al proceso de reconocimiento de los rasgos de
cultura.

Tras los resultados se recomienda identificar los aspectos a trabajar en relacion con el liderazgo, en especial en el manejo de
la autoridad, poder, trabajo en equipo y el posicionamiento, considerando el nivel de reconocimiento de la entidad en su sector
y en el Distrito en general.

14.4. Bienestar e incentivos

Se encuentra documentado el procedimento A-GDH-PR-004 el cual define los lineamientos para la formulacion y la ejecucion
del Plan de Bienestar Social e Incentivos de los servidores publicos del IDIPPRON, propiciando el desarrollo integral de
los(as) servidores(as) publicos(as) y el mejoramiento de su calidad de vida y el de su familia, con el fin de elevar los niveles
de satisfaccion y el sentido de pertenencia con el Instituto mediante el desarrollo de actividades que favorezcan aspectos
artisticos, culturales, recreativos y deportivos

14.5. Promocidn y apropiacion de la integridad en el ejercicio de las funciones de los servidores
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Como parte del programa de transparencia y ética publica se promovera y apropiara la integridad, desarrollando las actividades
que permitan el desarrollo integral de las y los servidores vinculados a IDIPRON, y la interiorizacion de los valores del Codigo
de Integridad en el dia a dia de las y los Servidores Publicos(as) con la Entidad.

El objetivo primordial se enfocara en orientar de manera institucional la conducta de quienes hacen parte del Instituto Distrital
para la Proteccion de la Nifiez y la Juventud - IDIPRON, para que desde su gestion y proceder contribuyan permanentemente
al fortalecimiento de las mejores practicas en la prestacion del servicio, estableciendo para tal fin los principios y valores que
guien la actuacién de los(as) servidores(as) que prestan sus servicios en el Instituto

14.6.1ICETEX

El apoyo econdémico para educacién superior es un incentivo dirigido a los servidores publicos de carrera administrativa y
libre nombramiento y remocién que buscan elevar su nivel de desarrollo profesional y que cumplen con los requisitos
establecidos para tal fin. El apoyo econdmico se refiere exclusivamente al costo de la matricula del programa adelantado en
la institucion educativa, debidamente aprobada por el Ministerio de Educacién Nacional.

La Gerencia de Talento Humano garantizara la financiacion conforme a lo establecido en el FONDO ICETEX en el Convenio
2017319 del 31 de agosto de 2017 y formalizado mediante el Acta de Inicio del 20 de septiembre de 2017, a quienes hacen
parte activa de este.

14.7. Programa de desvinculacién asistida para los pre-pensionados
Seré parte integral del Plan de Bienestar Social e Incentivos Realizar la realizacion de jornadas para preparar a los pre pensionados para el
retiro del servicio que incluyan dimensiones en cuanto a la salud fisica y psicolégica, abordajes juridicos, planeacion econémica, utilizacion
del tiempo libre, nuevas aficiones y proyecto de vida.

14.8. Programa de desvinculacién asistida por otras causales

En caso de ser requerido por transformacion de la organizacién, se brindara apoyo socio laboral y emocional a las personas
que se desvinculan por reestructuracion o por finalizacion del nombramiento en provisionalidad.

En este sentido, se desarrollan actividades en conjunto con las Entidades Distritales y la Caja de Compensacion, con el fin de
proporcionar informacion relacionada con bolsas de empleo, emprendimiento, presentacion de hoja de vida, etc.

14.9. Presupuesto

El IDIPRON, cuenta con los recursos previstos en su presupuesto dentro del rubro otros servicios recreativos y deportivos,
para adelantar las actividades de bienestar que requieran contratacion y/o ejecucién de recursos, como se contempla en este
Plan.

No obstante, la Entidad también dispondra de sus propios recursos fisicos y humanos, que, con base en una administracion
eficiente, transparente de cooperacién y articulacion interinstitucional, posibilitaran la ejecucion de las actividades de
bienestar para las cuales no se requiere presupuesto.
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Adicionalmente, la Entidad contara con el acompafiamiento y apoyo de la Caja de Compensacion Familiar y el DASCD,
conforme con las facultades establecidas en la ley y reglamentos; en caso de contratacién, siempre se propendera por valores
agregados del contratista, cero costos.

Para el afio 2024, se tendra en cuenta los recursos asignados dentro del Presupuesto de la Entidad y lo programado en el Plan
anual de Adquisidores.

14.10. Indicadores: Al Plan Institucional de Bienestar e Social e Incentivos, se le realiza seguimiento y medicion
mediante los siguientes indicadores:

14.10.1. Indicador estratégico IN-PEI-GDH-003 “Cumplimiento del Plan de Bienestar e incentivos institucionales de la
vigencia”.

14.10.2. Indicador estratégico IN-PEI-GDH-007 “Medicion de clima organizacional y ambiente laboral”. Medicion cada dos
afios a cargo del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital DASCD.

14.10.3. Indicador de Gestion IN-GES-GDH-001 “Cumplimiento de las actividades sin costo del Plan de Bienestar e
incentivos de la Vigencia”

14.11. Evaluacion de la eficacia del Plan

Se elabora y publica el “Informe de ejecucion A-GDH-FT-007” presentando los resultados de la ejecucion del Plan
Institucional de Bienestar Social e Incentivos, de cada vigencia en el mes de enero del afio siguiente.

15.1. Implementacion de los estandares minimos del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG — SST
de que trata la Resolucion 312 de 2019.

En la implementacién del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo estructurado en un conjunto de
actividades basadas en el ciclo PHVA a partir de lo sefialado en la Resolucién N°312 de 2019, en el cual el
Ministerio de Trabajo establece el cumplimiento de estandares minimos para todas las empresas publicas y
privadas mediante los cuales se evalla, verifica y controla las condiciones fisicas, financieras y administrativas
brindadas en materia de seguridad y salud en el trabajo a los servidores y colaboradores vinculados con la entidad.

Conforme las actividades planeadas en el Plan de Trabajo del SG-SST y de cumplimiento normativo, en el mes de
diciembre de 2023 se realizé la autoevaluacién de los estdndares minimos del sistema de gestién de seguridad y salud en
el trabajo dando como resultado el 98.75% de cumplimiento en el afio 2023.
15.2. Diagnéstico de Riesgo Psicosocial
En el afio 2023 fue aplicada la bateria de riesgo psicosocial con la participacion de 635 trabajadores de los cuales a
328 se les aplico el cuestionario de la forma A y 307 trabajadores se les aplico el cuestionario en la forma B
identificando lo siguiente:

Para el 62 % de los trabajadores que aplicaron el cuestionario en forma A, se identificé un nivel de riesgo MEDIO
conforme las dimensiones evaluadas descritas a continuacion:

Para la forma A, las dimensiones que se enmarcaron en los factores de riesgo con un nivel alto fueron:
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Claridad del rol

Participacion y manejo del cambio

Demandas emocionales

Demandas de la jornada de trabajo

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza
Reconocimiento y compensacion

o~ wnE

Las dimensiones se enmarcaron en los factores protectores con un nivel de riesgo bajo y sin riesgo fueron:

1. Relacion con los colaboradores
2. Exigencias de responsabilidad del cargo

Por otra parte, el 63% de los trabajadores que aplicaron los cuestionarios de la Forma B, se identifico un nivel de riesgo
alto en cada una de las formas evaluadas descritas a continuacion

Para la forma B, las dimensiones que se enmarcaron en los factores de riesgo con un nivel alto fueron:
1. Claridad del rol

2. Demandas emocionales

3. Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza

Las dimensiones se enmarcaron en los factores protectores con un nivel de riesgo bajo y sin riesgo fueron:
1. Capacitacién

2. Control y autonomia del trabajo

3. Demandas de la carga mental

4. Demandas de la jornada de trabajo

15.3. Descripcidn del Plan de Trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo

El Plan Anual de Trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo del Instituto Distrital Para la Proteccion de la Nifiez y la
Juventud IDIPRON, esta dirigido a realizar actividades tendientes a la planeacion, organizacién, ejecucién y evaluacién
de las intervenciones sobre las condiciones de salud (mental, medicina preventiva y del trabajo) y las condiciones de
trabajo (higiene y seguridad industrial, su enfoque béasico es la mejora continua de las condiciones de trabajo, medio
ambiente y comportamiento, a través del reconocimiento, evaluacién y control de los peligros que puedan surgir en todos
los lugares de trabajo de todos los servidores/as y colaboradores del Instituto, las sedes o centros de trabajo, desde el nivel
Directivo hasta el nivel Asistencial.

El plan de seguridad y salud en el trabajo se planea a partir del Marco legal vigente con el cumplimiento de los 66
estandares de la resolucion 312 de 2019 mediante el establecimiento del ciclo PHVA en donde se encuentra la
asignacion de un responsable de ejecucion del plan de trabajo de seguridad y salud en el trabajo, la disposicién
de los recursos fisicos y financieros, actividades de promocién y prevencion, medicion y evaluacion del SG - SST
las cuales se repiten afio a afio y de las cuales se debe garantizar su sostenimiento, efectividad al interior de la
entidad y la medicién de manera anual.

Adicionalmente, para la vigencia 2024 en el Plan de Trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo se incluyeron los
lineamientos expedidos por el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital mediante las circulares
externas N° 26, 27y 28 “Lineamientos para la gestion de la seguridad y salud en el trabajo en la administracion
publica de Bogota en cumplimiento a los numerales 12, 13 y 14 de, acuerdo colectivo laboral 2023.”
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Asi mismo, como parte de las acciones que se deben sostener y mejorar se incluyen en el plan los resultados de auditorias
internas que para el afio 2023 se generaron al proceso hallazgos entre los cuales se encuentran:

e Laactualizacién de documentos asociados al SG — SST
e Divulgacion de politica de alcohol y tabaquismo
e Programa de Riesgo Publico.

Dentro de las actividades a desarrollar durante la vigencia 2024 se encuentran las siguientes:

El plan de capacitacién en SST articulado con el plan de capacitacién institucional de la entidad en el cual se planed
la ejecucién médulos de aprendizaje en seguridad basada en el comportamiento para realizar en los diferentes
procesos de trabajo con los que cuenta la entidad, sus funciones y obligaciones.

Acompafiamiento al funcionamiento del COPASST y Comité de Convivencia Laboral durante la vigencia.

Evaluacion de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, realizadas mediante inspecciones de seguridad a las
unidades de proteccién integral, sedes administrativas y demas sedes que se encuentren en funcionamiento y estén a
cargo del IDIPRON, en las cuales se identifican las condiciones fisicas de las instalaciones, en cuanto a la generacion
de peligros y riesgos que puedan desencadenar en un accidente de trabajo que afecte la salud fisica de los servidores
o0 colaboradores de cada unidad y la generacidn de recomendaciones a los procesos correspondientes para acciones de
mitigacién y mejora.

Los Sistemas de vigilancia epidemioldgica para la prevencion en desérdenes musculoesqueléticos — DME,
conservacion visual, auditiva, cardiovascular y programas de habitos de vida y trabajo saludable y la prevencién de
los factores de riesgo psicosocial y seguimiento a resultados arrojados por la bateria de riesgo psicosocial que fue
aplicada en el segundo semestre de 2023.

Durante la vigencia se continuara con el desarrollo del Plan de Prevencidn y Preparacion ante emergencias encaminado
a contar con personal capacitado y formado para la atencién de emergencias primarias.

Por otra parte, se realizara la actividad la semana de la salud y semana de la salud mental articuladas con las actividades
del plan de Bienestar Social y las actividades del Departamento administrativo del Servicio Civil Distrital y la ARL.

En las actividades pendientes a realizar por el proceso se incluye la estructuracion e implementacion del Plan
Estratégico de Seguridad Vial en el que se deben realizar actividades de promocién, prevencion, seguimiento y
evaluacion dirigidas a los servidores, colaboradores y proceso de transporte como actores viales de la entidad.

Asi mismo y como parte del proceso que se realiza principalmente en la misionalidad de la entidad, es necesario
fortalecer el programa de prevencion en riesgo publico con la asesoria y acompafiamiento de entidades del Distrito y
la ARL que nos pueden generar herramientas de trabajo y actividades prevencion y capacitacion para la gestion del
conocimiento de los servidores y colaboradores de la entidad.

El total de actividades que se planearon en el cronograma del plan anual de trabajo del SG-SST de la vigencia 2024
corresponden a 53 ITEMS las cuales se programan y ejecutan en 157 actividades durante la vigencia.
15.4. Riesgos

Riesgos de Gestion: Frente al riesgo de gestion establecido para seguridad y salud en el trabajo, en la vigencia 2023
“Posibilidad de afectacion econdomica indemnizando a contratistas y funcionarios debido al incumplimiento en



GESTION DE DESARROLLO HUMANO

ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTAD.C.

INTEGRACION SOGIAL

Tt it prs P PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

delaNifiez y la Juventud

los estandares minimos requeridos en la normatividad vigente relacionada con la salud y seguridad en el trabajo”,
desde el proceso se realizaron las acciones de seguimiento mediante la verificacién y comparacion de los registros
de los contratistas y los registros de afiliacion suministrados por la ARL Positiva, encontrando que aunque no se
materializo el riesgo de afectaciones econdémicas por incumplimiento en la normatividad vigente en seguridad y
salud en el trabajo en la entidad, si se identifican casos esporadicos en los cuales los supervisores de contrato no
realizan la revision oportuna al proceso de afiliacion a la ARL de cada contrista a su cargo.

Riesgo de Corrupcion: Frente al riesgo de corrupcion establecido para seguridad y salud en el trabajo, en la vigencia
2023 “Pago por servicios de capacitacion, bienestar y servicios o bienes de salud y seguridad en el trabajo
omitiendo la verificacion en el cumplimiento de las obligaciones establecidas en los contratos de prestacién de
servicios con personas juridicas para beneficio propio o de un tercero”. Desde el proceso se realiz6 el seguimiento
a este riesgo mediante la supervision y diligenciamiento del formato A-GFI-FT-006 y el formato A-GCO-FT-
052 verificando el cumplimiento de las obligaciones establecidas en el contrato.

Riesgos Operativos: en el ejercicio de las actividades propias del plan de trabajo del area, en la vigencia 2023 el
grupo de profesionales de seguridad y salud en el trabajo conforme al cronograma de inspecciones establecido
para la vigencia realizo visitas de inspeccion planeadas y no planeada en las diferentes sedes de la entidad
encontrando principalmente riesgos asociados a riesgos fisicos, riesgos locativos, riesgos ergonémicos y riesgo
publico, identificados en los diferentes informes de inspeccion y en la gran mayoria encontrando:

o Sillas y mobiliario (escritorios) en mal estado.

e Dafios en cubiertas (goteras y filtraciones).

e Conexiones eléctricas defectuosas o en mal estado (lamparas con mal funcionamiento, tomacorrientes averiados,
conexiones hechizas, cableado sin canaletas, etc.).

e Superficies deslizantes. (escaleras, areas de cocina, etc.)

e Equipos en mal estado o averiados (estufas, hornos, licuadoras, lavadoras y secadoras), los cuales no se pueden
utilizar ya que generan riesgo de accidente en su uso.

e Mal almacenamiento y etiquetado de quimicos e insumos.

e  Sistemas desagies obstruidos o tapados.

o Sistemas hidraulicos con fugas en llaves y tuberias.

o Falta de demarcacidn de altibajos o desniveles.

15.5. Entrevistas de retiro

Desde seguridad y salud en el trabajo se aplica e interpreta el instrumento de entrevista de retiro para identificar las
posibles causas de egreso del personal. Estas entrevistas se realizan posterior a la desvinculaciéon de los
colaboradores de su puesto de trabajo, siendo este tema un asunto de gran relevancia debido al impacto que
representa para la Entidad, pues se hace importante conocer los aspectos o causas relacionadas con el retiro del
personal; la recoleccidn de los datos como resultado de la entrevista aplicada tiene como finalidad obtener
informacion veridica que permita una efectiva creacidn de actividades para la intervencion de las causas con
mayor incidencia respecto a los factores de rotacion de persona.

En el afio 2023 de los 10 servidores retirados de la entidad solo 4 trabajadores aceptaron realizar la encuesta de
manera satisfactoria los 6 trabajadores restantes manifestaron no estar de acuerdo con el diligenciamiento de la
encuesta; como resultado de las entrevistas realizadas se concluye los siguiente:
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e Se identifica que la muestra obtenida para la elaboracién del informe es baja teniendo en cuenta el nimero de
personas que se retiraron de la Entidad, de acuerdo con lo anterior, es importante implementar el instrumento de
caracter obligatorio antes del retiro del personal para poder contar con datos mas significativos.

e Losexcolaboradores manifiestan su agradecimiento con la entidad y amplio aprendizaje durante su permanencia,
resaltando los procesos de induccion y reinduccion de los diferentes procesos segtn el puesto de trabajo asignado.

e Los entrevistados manifestaron que su retiro de la entidad esta relacionado con aspectos personales, familiares,

jubilacién y nuevas oportunidades laborales.

Frente a la gestién institucional los colaboradores manifiestan la posibilidad de generar estrategias de gestion para

Su mejoramiento interno y externo

15.6. Indicadores: Al Plan Anual de Trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo, se le realiza seguimiento y medicién

mediante los siguientes indicadores:

15.6.1.

La Gerencia de Talento Humano tiene a su cargo la implementacion del Componente 7 “Integridad y ética Publica”
del Programa de Transparencia y Etica Publica — PTEP, para la vigencia 2024 se planificaron las siguientes acciones

entre las cuales se incluyen las recomendaciones FURAG:

Indicador estratégico IN-PEI-GDH-004 “Cumplimiento del Plan de Seguridad y Salud en el trabajo en la
vigencia.”.

Subcomponente | No Actividad Meta Producto Fe_cha Fe_cha
Inicio Final
Elaborar el plan de | Un (1) Plande Plan  formulado
1.1 | trabajo de integridad para | Integridad . ' | 01/02/2024 | 31/03/2024
. ; acta de reunion
la vigencia. formulado
Elaborar informe de Un (1)
1 | ¢ecucion del plan de | e 0 ge [UN (D) PDE G 60004 | 3171212024
trabajo de integridad vy L informe de gestion
- gestion
buenas précticas.
Dos (2) | Dos (2) Informes
Realizar aplicacion | Aplicaciones | de resultados de las
1.3 | semestral del Test de | del Test de | aplicaciones  del | 01/06/2024 | 30/12/2024
1. Programas - . y; s
L percepcion de Integridad | Percepcion de | Test de Percepcion
Gestion de - .
. Integridad de Integridad
Integridad - -
Elaborar y realizar envio | Dos (2) Dos (2) Boletines
1.4 | de boletines semestrales | Boletines de . 01/06/2024 | 30/12/2024
. . de Integridad
de Integridad Integridad
Realizar un ejercicio de Un (1)
benchmarking para
N Informe  de
identificar buenas buenas 1 informe  de
1.5 | précticas en entidades del 02/01/2024 | 31/12/2024

Distrito frente a la
implementacion de la
Politica de integridad

practicas en
materia  de
integridad

buenas précticas
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Subcomponente | No Actividad Meta Producto Fe_cr_]a Fgcha
Inicio Final
Analizar los informes de
control  interno  para
identificar alertas sobre | Un (1) | Un (1) informe con
1.6 | conductas que deben ser | Informe identificacion  de | 01/10/2024 | 31/12/2024
orientadas a partir de la | elaborado alertas
implementacion del
cddigo de integridad
Socializar los resultados
obtenidos en el periodo | Un 1) Un (1) correo de
1.7 | anterior sobre la | informe  de A 01/02/2024 | 30/03/2024
. o socializacion
implementacion del | resultados
Codigo de Integridad.
Promover que la Alta
{Iijcltri?/ciggzjlsartmpe en Igz Video explicativo
2.1 A - Un (1) Video | Cddigo de | 01/07/2024 | 30/09/2024
socializacion del codigo .
. X L Integridad
de integridad y principios
del servicio publico
Participar en las jornadas .
. o Realizar
de induccion Yyl -
. L induccién a
reinduccion sobre .
. . todo servidor | | .
integridad como | o Listados de
estrategia para socializar PUDIICOQUE SE | - istencia
2.2 ; vincule a la ! 01/02/2024 | 30/12/2024
y garantizar la entidad presentaciones en
apropiacién del Cadigo reinduccién)a( power point
2. Promocién de de integridad por parte de todos los
' : los servidores publicos de .
la . servidores.
. . la entidad.
integridad en
. Lo Tres (3)
las Realizar invitaciones a | . . .
R - ; invitaciones a -
instituciones 'y los funcionarios vy articioar _en Correo electrénico
grupos 2.3 | contratistas a participar Ipas P con evidencia de la | 01/04/2024 | 30/11/2024
de interés de las actividades de L invitacion
. actividades de
Integridad. :
bienestar
Listados de
Realizar la actividad asistencia,
ludica "EI Baul de los _Cuatro () Fotografia con
2.4 e jornadas . . 01/05/2024 | 01/07/2024
malos Habitos" en cuatro - evidencia de la
) realizadas -
sedes del Instituto. gestion y acta con
observaciones
Listados de
Realizar la actividad asistencia,
ladica “Alimentado la Cuatro “) Fotografia con
25 " jornadas . . 01/07/2024 | 30/09/2024
web" en cuatro sedes del realizadas evidencia de la

Instituto.

gestion y acta con
observaciones
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Subcomponente | No Actividad Meta Producto Fe_cr_]a Fgcha
Inicio Final
Listados de
Realizar la actividad asistencia,
ludica " El agua de los Cuatro () Fotografia con
2.6 " jornadas . . 01/09/2024 | 30/12/2024
Valores" en cuatro sedes . evidencia de la
. realizadas -
del Instituto. gestion y acta con
observaciones
Hacer la valoracién de las
estrategias de
comunicacion empleadas | Una (1)
para promover el Cédigo | encuesta E_ncuestq
2.7 - g . . diagnostica e | 01/11/2024 | 30/11/2024
de Integridad a través de | diagnostica y
SN . Informe
la aplicacion de wuna | un(1)informe
encuesta diagnédstica y
elaboracion de informe.
Una (1) | Listados de
Celebracion del dia de la jornada  de | asistencia, correos
28 | . - celebracion de divulgacién vy | 01/04/2024 | 30/04/2024
integridad . .
del dia de la | registro
integridad fotogréfico.
3. Participacion .
C Cumplir con
en las Participacion en las los retos | Listados de
estrategias 3.1 | estrategias distritales de distritales que | asistencia 02/02/2024 | 30/11/2024
distritales  de Integridad 2024. Se Dronon ?m
Integridad propong
Desarrollar capacitacion
orientada al
fortalecimiento del Listado de
a1 conqmmlento de los(as) Una_ _,(1) aS|stenC|a_’ 01/05/2024 | 30/05/2024
servidores(as) frente a | capacitacion Presentacion en
presuntos hechos de power point
corrupcioén, incluyendo
conflictos de interés.
Enviar trimestralmente el
L reporte de seguimiento a Presentacion  de
4. Gestion . ., s
reventiva  de la |mpI«.amentaC|on”de la Cuatro @) seguimiento a
preve 4.2 | estrategia de gestion de conflicto de | 02/01/2024 | 30/12/2024
conflicto de . . reportes .
interés conflicto de intereses al intereses
Comité Institucional de Acta del Comité
Gestion y Desempefio
Hacer seguimiento a la
publicacion de la
declaracién de renta y
a3 | conflictos de intereses | Un D} Informe anual 01/11/2024 | 31/12/2024
por parte de todos los | informe anual
servidores(as) y
colaboradores de la
entidad
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Subcomponente | No Actividad Meta Producto Fe_cha Fgcha
Inicio Final
Realizar una jornada de
"Pacto por la integridad"
5 Gestion en las sedes activas del _
practicas IDIPRO_N, para la _ Video _ de
Antisoborno 5.1 | prevencion de eventos de | Un (1) Video | compromiso  por | 01/05/2024 | 30/06/2024
Anti ' fraude y soborno, integridad
ntifraude . U
promoviendo principios
de integridad, ética y
buen gobierno.

17. REPORTE DEL SEGUIMIENTO AL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO

El Plan Estratégico del Talento Humano es el consolidado de varias actividades e instrumentos de gestion de la
Gerencia del Talento Humano como se indic6 en el contenido del presente documento, el seguimiento y medicion del
avance para la vigencia estd contenido en el indicador estratégico IN-PEI-GDH-001 “Cumplimiento del Plan
Estratégico de Talento Humano”, como se menciona en el numeral 9.

Las recomendaciones que resulten del FURAG seran incluidas en el plan de accion de la siguiente vigencia.

18. CONTROL DE CAMBIOS

FECHA

(DD/MM/AAAA) ELABORO

DESCRIPCION DE CAMBIOS

VERSION

L1Z ALEXANDRA GOMEZ
PULIDO
Profesional Universitario
Gestion del Talento Humano

Se crea el Plan Estratégico del Talento Humano. 25/01/2024

01
ANY JACKELINE ROJAS PINILLA
Profesional Universitario

Gestion del Talento Humano

19. REVISION Y APROBACION

FECHA

NOMBRE CARGO

(DD/MM/AAAA)
REVISO JAVIER BUSTAMANTE CARO CONTRATISTA 26/01/2024
APROBACION
LIDER DE MONICA ELVIRA SOTO MOJICA GEREN;EI\DAEJ:SLENTO 26/01/2024
PROCESO




