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Introduccién

El Plan Estratégico de Talento Humano es un proceso mediante el cual las entidades organizan,
suplen y racionalizan sus necesidades de personal en el tiempo, de tal forma que se encaminen en
funcidon de sus objetivos, planes, programas y proyectos, permitiendo establecer una serie de
actividades y acciones medibles en el tiempo, que garanticen el logro de las metas y objetivos

propuestos.

El plan se encuentra articulado con las 7 dimensiones que tiene el Modelo Integrado de Planeacién y
Gestion, y se refuerza en la Politica de Integridad planteada en este modelo, que busca en cada
servidora y servidor, el compromiso de ejercer a cabalidad su labor frente al Estado con unos valores
gue lo diferencian y lo orientan a identificar el valor y la ética como parte de los principios de cada uno
de las colaboradoras, de tal manera que genere confianza en la ciudadania en todos los aspectos
como son la entrega de servicios a cargo de la entidad y la integralidad inmersa en la cultura
organizacional, se fortalecera mecanismos de dialogo sobre el servicio publico como fin del Estado,
gue permitan vigilar la integridad en las actuaciones de los servidores y desarrollard actividades
pedagdgicas e informativas con temas asociados a integridad, logrando un impacto en la cultura

organizacional a través de la gestion del cambio hacia la excelencia

El articulo 2.2.22.3.14 del Decreto No. 1083 de 2015 modificado por el articulo 1 Decreto No. 612 de
2018, establece que las entidades del Estado, de acuerdo con el ambito de aplicacién del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion, deben integrar al Plan de Accién de que trata el articulo 74 de la
Ley 1474 de 2011, los planes institucionales y estratégicos de talento humano que se relacionan a

continuacion:

1. Plan Estratégico de Talento Humano

2. Plan Anual de Vacantes

3. Plan de Prevision de Recursos Humanos
4. Plan Institucional de Capacitacion

5. Plan de Incentivos Institucionales

6. Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo
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https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=62866&2.2.22.3.14

Que a su vez el articulo 2.2.22.3.2. del Decreto No. 1083 de 2015 modificado por el articulo 1 del
Decreto No. 1499 de 2017, define el Modelo Integrado de Planeacion y Gestién como el “Marco de
referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestién de las
entidades y organismos publicos, con el fin de generar resultados que atiendan los planes de
desarrollo y resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos, con integridad y calidad en el

servicio”.

Es asi como dando cumplimiento a las disposiciones aplicables, este documento pretende promoverel
Bienestar Integral en las servidoras y servidores publicos de la Secretaria Distrital de la Mujer,
orientado a la felicidad laboral y asi contar con Talento Humano comprometido, eficiente y con
sentido de pertenencia, armonizando todos los procesos y procedimientos que hacen parte del
Proceso de Gestidn del Talento Humano, en la ejecucién de un plan que redunde en la felicidad de

las servidoras y servidores de la Entidad.

1. Objetivo

Fortalecer el Talento Humano de la Secretaria Distrital de la Mujer, mediante la implementacién de
planes y politicas, que contribuyan al desarrollo integral de las servidoras y servidores publicos en el
ciclo de vida laboral, fomentando la calidad en la prestacion del servicio, en concordancia con la

estrategia institucional.

2. Alcance

El Plan Estratégico de Talento Humano aplica para las servidoras, servidores y colaboradores de la

Secretaria Distrital de la Mujer.

3. Definiciones y/o glosario

e Carrera administrativa: Carrera Administrativa como un sistema técnico de administracion de
personal que tiene por objeto garantizar la eficiencia de la administracion publica y ofrecer;
estabilidad e igualdad de oportunidades para el acceso y el ascenso al servicio publico. Para

alcanzar este objetivo, el ingreso y la permanencia en los empleos de carrera administrativa se hara
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exclusivamente con base en el mérito, mediante procesos de seleccidn en los que se garantice la

transparencia y la objetividad, sin discriminacion alguna.

Comision Nacional Del Servicio Civil - CNSC: Es el 6rgano responsable de la administracién y
vigilancia de las carreras de los servidores publicos, es un 6rgano constitucional, autbnomo e
independiente de las ramas del Poder Publico, de caracter permanente del nivel nacional, dotada
de autonomia administrativa, personalidad juridica y patrimonio propio. Es un érgano de garantia y
proteccion del sistema de mérito en el empleo publico que actuard de acuerdo con los principios de
la funcién administrativa consagrados en el articulo 209 de la Constitucién y, en especial en los de

objetividad, independencia e imparcialidad. (Acuerdo 001 del 16 de diciembre de 2004).

Empleo: Se entiende por empleo el conjunto de funciones, tareas y responsabilidades que se
asignan a una persona y las competencias requeridas para llevarlas a cabo, con el propésito de

satisfacer el cumplimiento de los planes de desarrollo y los fines del Estado.

Encargo: Situacion administrativa que recae en un servidor publico de carrera administrativa o de
libre nombramiento y remocion, para asumir, total o parcialmente, las funciones de otro empleo
vacante por falta temporal o definitiva de su titular, por el término que establece la ley para cada
caso (Articulo 24 de la Ley 909 de 2004, modificado por el articulo 1° de la Ley 1960 de 2019).

Lista de elegibles: Listado que se conforma con base en los resultados obtenidos en el concurso
0 proceso de seleccidn, cuya vigencia es de dos afios y en la cual se incluye a los aspirantes que

han aprobado el proceso en estricto orden de mérito (Articulo 2.2.6.20 Decreto 1083 de 2015).

Nombramiento ordinario: Designacion que recae en una persona para proveer un empleo de libre
nombramiento y remocion. La autoridad nominadora, en todo caso, tendra en cuenta para
proveerlos que la persona en quien recaiga el nombramiento retina las cualidades exigidas para el
ejercicio del cargo y el mérito como principio rector. Se cumplird con los procedimientos sefialados
por el gobierno nacional para tal fin y las normas que modifiquen o adicionen la materia (Articulo 23
de la Ley 909 de 2004).
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Nombramiento provisional: Nombramiento mediante el cual se provee empleos de carrera
administrativa cuando no es posible proveerlos mediante encargo, por no existir dentro de la planta
de personal, servidores publicos de carrera administrativa que cumplan con los requisitos para ser
encargados. Opera mientras se provee el empleo mediante concurso de méritos que adelanta la
Comisién Nacional del Servicio Civil.

Oferta Publica De Empleos De Carrera— OPEC: Es un listado donde se encuentran las vacantes
definitivas que requiere cubrir una entidad, esta se consolida basandose en el Manual de Funciones
y Competencias Laborales de los empleos que conforman la planta de personal y que han sido

reportados con vacantes por parte de las entidades ante la Comision Nacional del Servicio Civil.

Vacante definitiva: Aquella que no cuenta con un empleado titular con derechos de carrera
administrativa o de libre nombramiento y remocion. La vacancia definitiva de un empleo se produce
cuando el titular de un empleo de carrera es retirado del servicio por cualquiera de las causales
establecidas en el articulo 41 de la Ley 909.

Vacante temporal: Aquella sobre la cual hay servidores publicos titulares (ya sea con derechos de
carrera administrativa o mediante nombramientos de caracter ordinario) quienes se encuentren en
cualquiera de las situaciones administrativas previstas en la ley (licencias, encargos, comisiones,

ascenso, etc.)

Programas de bienestar social: El Decreto Ley 1567 de 1998, define: “Los programas de
bienestar social deben organizarse a partir de las iniciativas de los servidores publicos como
procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el
desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia; asi mismo
deben permitir elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion del

empleado con el servicio de la entidad en la cual labora (...)".
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Bienestar laboral: segun Chiavenato (2004)* “el bienestar laboral se refiere a la proteccion de los
derechos e intereses sociales de los empleados en la organizacion, buscando la realizacion
personal mediante el ejercicio del derecho al trabajo en condiciones de seguridad econémica y

personal, y el adecuado funcionamiento del trabajador dentro del medio laboral (...)".

Asi mismo, la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Economicos (OCDE, 2022),
establece que: “el bienestar de los empleados se refiere a un sentimiento general de satisfaccion y
realizacion en y a través del trabajo que abarca, pero va mas alla de la ausencia de problemas de
salud fisica y mental. El bienestar en el trabajo se relaciona con una experiencia individual (ya sea
fisica, emocional o psicologica) de situaciones y limitaciones del entorno laboral. Por ejemplo, el
bienestar en el trabajo hace que una persona esté motivada y sea mas propensa a tomar la
iniciativa. Por tanto, el bienestar en el trabajo esta directamente relacionado con el nivel de

productividad laboral®

Entorno Laboral Saludable: La OMS lo define como aquel en el que los trabajadores y directivos
colaboran en utilizardn proceso de mejora continua para proteger y promover la salud, seguridad y
bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad del ambiente de trabajo

Salud Mental: La Ley 1616 de 2013 en su articulo 3 lo define como: ...” un estado dinamico que
se expresa en la vida cotidiana a través del comportamiento y la interaccion de manera tal que
permite a los sujetos individuales y colectivos desplegar sus recursos emocionales, cognitivos y
mentales para transitar por la vida cotidiana, para trabajar, para establecer relaciones significativas
y para contribuir a la comunidad. La Salud Mental es de interés y prioridad nacional para la
Republica de Colombia, es un derecho fundamental, es tema prioritario de salud publica, es un bien
de interés publico y es componente esencial del bienestar general y el mejoramiento de la calidad

de vida de colombianos y colombianas”

Transformacién digital: “integracion de la tecnologia digital en todas las areas de una empresa,

cambiando fundamentalmente la forma en que opera y entrega valor a los clientes”. Por lo tanto, no

! Chiavenato, I. (2004). Calidad de vida laboral. Gestién del talento humano. Colombia: McGraw Hill.

2 Informe “Promocion de la salud y el bienestar en el trabajo: politicas y practicas”, noviembre de 2022.
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se refiere solo a la obtencion de sistemas y dispositivos de Ultima generacién, sino en la utilizacion
suficiente de estas herramientas tecnoldgicas y de los datos, estableciendo una cultura para su uso
con el propésito de crear un ecosistema digital en donde las servidoras y los servidores puedan

interactuar con las herramientas digitales y mantener niveles 6ptimos de bienestar.

Sistema de Estimulos para los Empleados del Estado: El cual esta conformado porel conjunto
interrelacionado y coherente de politicas, planes, entidades, disposicioneslegales y programas de
bienestar e incentivos que interactian con el propdsito de elevar los niveles de eficiencia,
satisfaccién, desarrollo y bienestar de los empleadosdel Estado en el desempefio de su labor y de

contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales (Art. 13 Decreto 1567 de 1998).

Planes de Incentivos: Los planes de incentivos para los empleados se orientaran a reconocer los
desempefios individuales del mejor empleado de la calidad y de cada uno de los niveles jerarquicos
gue la conforma., asi como el de los equipos de trabajoque alcancen niveles de excelencia.” (Art.
29 Decreto 1567 de 1998). Plan Anual deBienestar Social e Incentivos 2017 Pagina 9.

Area de Intervencion: Para promover una atencion integral al empleado y proporcionar su
desempefio productivo, los programas de bienestar social que adelanten las entidades publicas
deberan enmarcarse dentro del area de proteccion yservicios sociales y del area de calidad de vida
laboral.” (Art. 22 Decreto 1567 de 1998).

“(...)se entendera por familia el cényuge o companero(a) permanente, los padres del
empleado y los hijos hasta los 25 afios o discapacitados mayores, que dependan
econdmicamente del servidor.”. (Paragrafo 2 del articulo 2.2.10.2. del Decreto 1083de 2015,
modificado por el articulo 4 del Decreto 051 del 16 de enero de 2018).

Igualdad de oportunidades: Igual acceso y control por parte de mujeres y hombres sobre los
bienes, servicios y recursos del Distrito Capital, teniendo en cuenta las diferencias de género en

cuanto a intereses, necesidades y demandas.

Igualdad de trato: Proteccion de la dignidad humana de las mujeres contra toda forma de
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discriminacidn, en los distintos ambitos de las relaciones y la convivencia familiar, social, politica,

educativa y cultural.

e Equidad de género: Ejercicio pleno de los derechos, y disfrute equitativo entre mujeres y hombres,
de los bienes, servicios y recursos del Distrito Capital.

e Justicia de género: Las autoridades de la Administracién Distrital emprenden las acciones
necesarias para contribuir a la disminucién y eliminacion de las barreras que enfrentan las mujeres
para denunciar los hechos de violencia y discriminacién, garantizando una oportuna, eficaz e idénea
atencion y reparacion.

¢ Diversidad: Reconocimiento y valoracién de las diferencias generacional, cultural, étnica, identidad
campesina, religiosa, ideolbgica, socioecondmica, territorial, orientacién sexual y las originadas en
la condicion de discapacidad, de las mujeres que habitan en el Distrito Capital.

¢ Autonomia: Reconocimiento de las capacidades y libertades de las mujeres para definir y actuar
en consonancia con sus proyectos individuales y colectivos de vida y de organizacién social.

e Enfoque: La Politica Publica de Mujeres y Equidad de Género esta orientada por el enfoque de
derechos y de género. Los derechos humanos de las mujeres son universales, indivisibles e
interdependientes. Estos se hacen efectivos mediante la igualdad real entre mujeres y hombres.

e Enfoque de Derechos delas Mujeres: Reconocimiento de la igualdad real y efectiva de los
derechos de las mujeres; el Distrito los garantiza y restablece en los casos de vulneracion.

e Enfoque Diferencial. Reconocimiento y transformacion de las desigualdades que impidan el
ejercicio pleno de los derechos de las mujeres por razones de raza, etnia, ruralidad, cultura,
situacion socioecondmica, identidad de género y orientaciébn sexual, ubicacién geogréfica,
discapacidad, religion, ideologia y edad. Se concreta en la incorporacién de acciones afirmativas
para transformar las condiciones de discriminacion, desigualdad y subordinacion.

e Enfoque de Género: Reconocimiento y transformacion de las relaciones de poder jerarquizadas
gue subordinan a las mujeres, producen discriminacion y desigualdad de género, lo cual debe

eliminarse.
4. Responsables o lider de proceso
La Direccion de Talento Humano es la responsable de la ejecucion, implementacion y cumplimiento de

del Plan Estratégico de Talento Humano.
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5. Objetivos estratégicos

¢ Administrar de manera integral el ciclo de vida de las servidoras y los servidores publicos dentro de
la Entidad en el marco del MIPG.

e Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de las servidoras y
servidores de la Entidad, generando espacios de reconocimiento (incentivos), esparcimiento e

integracion familiar.

6. Lineas de accién o componentes

Los componentes que conforman el Plan Estratégico de Talento Humano son los siguientes:

* Plan Anual de Vacantes

* Plan de Previsién de Recursos Humanos
* Plan Institucional de Capacitacién — PIC

* Programa de Bienestar Social e Incentivos

* Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

7. Desarrollo documento

De acuerdo con MIPG se debe contar con informacion oportuna y actualizada que permita que el Plan
Estratégico del Talento Humano tenga insumos confiables para desarrollar una gestién que realmente

tenga impacto en la productividad de los servidores y, por ende, en el bienestar de los ciudadanos.

Por lo anterior, el desarrollo de la Dimensién del Talento Humano cuenta con la informacion actualizada
de la plataforma estratégica de Funcion Publica, régimen laboral (marco legal), caracterizacion de las

servidoras y de los empleos.

PG-FO-19 V1



7.1 Caracterizacion de la poblacion

La Secretaria Distrital de la Mujer, para la vigencia 2025, cuenta con una planta de empleos de
caracter permanente la cual se encuentra establecida actualmente mediante el Decreto Distrital 435
del 4 de noviembre de 2021 “Por medio del cual se modifica la planta de empleos de la Secretaria
Distrital de la Mujer y se dictan otras disposiciones”. La planta referida, se encuentra conformada

por los siguientes empleos:

Tabla 1. Planta referida

DESPACHO
No. EMPLEOS DENOMINACION DEL EMPLEO CODIGO GRADO
1 SECRETARIO DE DESPACHO 020 009
3 ASESOR 105 06
4 TOTAL PLANTA DESPACHO SECRETARIA DISTRITAL DE LA MUJER

PLANTA GLOBAL

NIVEL DIRECTIVO

No. EMPLEOS DENOMINACION CODIGO GRADO
3 SUBSECRETARIO DE DESPACHO 045 08
9 DIRECTOR TECNICO 009 06
2 JEFE DE OFICINA 006 06
1 JEFE DE OFICINA 006 05
15 TOTAL NIVEL DIRECTIVO
NIVEL ASESOR
No. EMPLEOS DENOMINACION DEL EMPLEO CcODIGO GRADO
1 JEFE DE OFICINA ASESORA 115 06
1 TOTAL NIVEL ASESOR

NIVEL PROFESIONAL

No. EMPLEQOS DENOMINACION DEL EMPLEO CODIGO GRADO
3 PROFESIONAL ESPECIALIZADO 222 30
18 PROFESIONAL ESPECIALIZADO 222 27
6 PROFESIONAL ESPECIALIZADO 222 24
1 PROFESIONAL ESPECIALIZADO 222 22
5 PROFESIONAL ESPECIALIZADO 222 20
9 PROFESIONAL UNIVERSITARIO 219 17
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3 PROFESIONAL UNIVERSITARIO 219 15

64 PROFESIONAL UNIVERSITARIO 219 12
9 PROFESIONAL UNIVERSITARIO 219 01
118 TOTAL NIVEL PROFESIONAL

NIVEL TECNICO

No. EMPLEOS DENOMINACION DEL EMPLEO cODIGO GRADO
6 TECNICO ADMINISTRATIVO 367 17
6 TOTAL NIVEL TECNICO

Elaboracion propia Talento Humano, SMujer. 2024.

Con base en lo anterior y para control y seguimiento de la informacion, la Direccién de Talento Humano
cuenta con la Matriz de Planta de Personal y el Manual de Funciones y Competencias Laborales, en
donde se identifica y actualiza la caracterizacion de dichos empleos conforme a las necesidades del

servicio.

Planta de empleos por nivel: Planta de empleos por naturaleza juridica:

NIVEL No. DE EMPLEOQS NATURALEZA JURIDICA No. DE
Directivo 16 EMPLEOS
Asesor 4 Carrera Administrativa 164
Profesional 118 Libre Nombramiento y Remocion 19
Técnico 6 Periodo Fijo 1
Asistencial 40 TOTAL 184
TOTAL 184
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7.2 Mediciones adelantadas 2023 - 2024

- Resultado Bateria de Riesgo Psicosocial 2023

SECRETARIA DISTRITAL DE LA MUJER
NIT. 30900006113

AUXILIARES Y OPERATIVOS

EVALUACION DE RIESGO PSICOSOCIAL (2023-10)

Trabajadores Evaluados: 37

RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCTAL INTRALABORAL - FORMA B
Consolidade de Dominio ¥ sus Dimensiones

Diemandas emocionales

Demandas cuantitativas
Diemandas del mabajo

349

Infinencia del trabajoe sobre & entomo exralaboral

353

Demandas de carga mental

Demandas dela jormada del rabajo

TOTAL GENERAL FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL
INTRALABORAL

Fuente. Resultados de plataforma Alissta, ARL Positiva, 2023,

Nota: Si usted imprime este documento se considera “copia no controlada” por lo tanto, debe consultar la version vigente en el sitio oficial de

los documentos del SIG.
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Dienandas del trabajo

SECRETARIA DISTRITAL DE LA MUJER
NIT. 39000006113
JEFES, FROFESIONALES O TECNICOS
EVALUACION DE RIESCO PSICOSOCTAL (2023-10)
Trabajaderes Evalusdos: 312

RESULTADOS DFL CUESTIONARTO DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCTIAL INTRALABORAT - FORMA A
Consoidado de Dominio v sus Dimensiones

TOTAL GENERAL FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

Exizencias de responsabidad del carzo 354 s ) 1 5
= L
Cansistencia del ral %5 7 5 »
Derandas de I jormada el embajo 314 _ 0 ® 37
16 59 51 n
“‘“‘F"’_‘?“Td:‘&*;m b 176 57 n ) £
6.0 ) 82 a5 5 -
131 53 15 T 61
INTRAT ABORAL 28,0 m 55 51 57

Fuente. Resultados de plataforma Alissta, ARL Positiva. 20

- Resultado Matriz Estratégica de Talento Humano 2024

Nota: Si usted imprime este documento se considera “copia no controlada” por lo tanto, debe consultar la version vigente en el sitio oficial de

los documentos del SIG.
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Tabla 2. Matriz estratégica de Talento Humano 2024.

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que
todos se sientan a gusto en su puesto

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo
suficiente para tener una vida equilibrada: trabajo, ocio,
familia, estudio

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace
productivos

- Ruta para implementar incentivos basados en salario
emocional

- Ruta para generar innovacion con pasién

- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo
en equipo y el reconocimiento

RUTA DEL
CRECIMIENTO

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo
preocupado por el bienestar del talento a pesar de que esta
orientado al logro

Liderando talento
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

- Ruta de formacion para capacitar servidores que saben lo
que hacen

RUTA DEL SERVICIO - Ruta para implementar una cultura basada en el servicio

Al servicio de los
ciudadanos

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la
generacion de bienestar

RUTA DE LA CALIDAD - Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer

siempre las cosas bien”

La cultura de hacer las

cosas hien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad

~ RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS - Ruta para entender a las personas a través del uso de los
datos

Conociendo el talento
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Elaboracion propia Talento Humano, SDMujer.2024.

7.3 Politica Publica Distrital de Gestién Integral de Talento Humano 2019 -2030:

El Distrito Capital cuenta con una Politica Publica para gestionar de manera integral en Talento Humano
gue presta sus servicios a la ciudad; un referente para los procesos de Gestion del Talento Humano de
las Entidades y organismos distritales que “constituye una promesa de valor para la poblacién bogotana
en términos del mejoramiento de la eficiencia institucional apostandole a que las Entidades y
organismos publicos cumplan con sus funciones con la mayor efectividad y optimizando la asignacion
y ejecucion del gasto publico a partir del mejoramiento de las capacidades, habilidades y atributos de
sus servidores/as y colaboradores/as para agenciar el desarrollo sostenible de la ciudad y para la
prestacion efectiva de un servicio digno, oportuno y de calidad para la ciudadania y; expresa el
compromiso de las autoridades publicas distritales con la consolidacién de espacios laborales
incluyentes, libres de discriminacion, con condiciones de trabajo digno y decente que reconoce los
logros y dignifica la labor de las servidoras y los servidores(as) publicos(as) y vinculadas a las Entidades

u organismos distritales”

La Politica Publica Distrital de Gestion Integral de Talento Humano 2019 — 2030, tiene como objetivo
general “Gestionar el potencial del 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”.

Los 10 Temas claves de la Politica Publica GITH son:
e Mérito y Transparencia

¢ Trabajo Digno y Decente

¢ Innovacion y Gestion del Conocimiento

¢ Productividad e Incentivos

¢ Informacién

e Modernizacién
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e Formacion y Gestion de Competencias
¢ Enfoque Diferencial
¢ Calidad de vida Laboral

e Agenda Normativa

7.4 Estructura del Plan estratégico de Talento Humano

La Planeacion Estratégica de Talento Humano es el proceso mediante el cual la Secretaria Distrital
de la Mujer, en funcién de sus objetivos, proyecta y suple sus necesidades de personal y define los
planes y programas de gestion del talento humano, con el fin de integrar las politicas y practicas de
personal con las prioridades de la organizacion.

Para esto dirige y adelanta la formulacién, implementacién y evaluacién de los planes, programas,
proyectos y estrategias institucionales que mejoran las competencias, el bienestar y la calidad de vida
de las servidoras y servidores, garantizando ambientes seguros dentro de su entorno laboral,
promoviendo el trabajo digno y el fortalecimiento de los mecanismos de articulacion y control de los

diferentes elementos del Sistema de Gestion.

Con base en lo anterior, el plan estratégico realiza sus acciones dirigidas al talento humano en tres

fases 0 momentos fundamentales:
7.4.1 Ingreso
7.4.1.1 Vinculacion:

Identificar las vacantes, los cargos a proveer y definir los perfiles requeridos para ocupar la planta de
personal, se buscan los candidatos mas idéneos para cubrir la vacante de un empleo; esto bajo las
disposiciones legales impuestas por la Ley 909 de 2004, que establece las practicas que deben seguir

las entidades publicas para los procesos de seleccion.

Producto de la convocatoria realizada por la Comision Nacional del Servicio Civil a través del Acuerdo
20181000007326 del 14 de noviembre de 2018 — Convocatoria 819 de 2018, se expidieron en
septiembre de 2020, las listas de elegibles para proveer los 79 empleos vacantes, y con corte a 31
de diciembre de 2021 se habia posesionado en periodo de prueba 79 personas en los empleos, sin
embargo, es importante aclarar que a la fecha todas las listas se encuentran vencidas, por lo que

para la vigencia 2025 no se proveera ningin empleo bajo la convocatoria 819 de 2018.
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Adicional a lo anterior, y en consideracion a que en la vigencia 2021, se crearon 84 nuevos empleos
de carrera administrativa, la Secretaria Distrital de la Mujer, gestionara la viabilidad técnica y
financiera con el fin de convocar la provision de estos, a través de convocatoria publica de méritos

con la Comisiéon Nacional del Servicio Civil.

Asi mismo, en la vigencia de 2023 mediante el Acuerdo 115 del 20 de diciembre de 2023 se convoc6
y se establecieron las reglas del Proceso de Seleccion, en las modalidades de Ascenso y Abierto para
proveer 95 vacancias definitivas, a través del Concurso Distrito 6.

Para la vigencia 2024 se dio inicio formal al proceso por parte de la Comision nacional del Servicio

civil, surtiéndose la etapa de venta de pines tanto para ascenso como para la ciudania en general.

7.4.1.2 Induccion:

Una vez vinculados las y los servidores publicos a la entidad, se programan y ejecutan las jornadas
de induccidn, con el fin de garantizar el conocimiento de la cultura organizacional, la dinamica laboral

y las funciones y responsabilidades propias del cargo.

7.4.1.3 Evaluacion de Desempefio — Periodo de Prueba.

Se genera una evaluacion del periodo de prueba a todas y todas las personas que fueron
posesionadasconforme al orden de la lista de elegibles correspondiente al empleo al cual aplicaron,

y por consiguiente fueron nombrados en periodo de prueba.

7.4.2 Permanencia

7.4.2.1 Formacién y capacitacion:

Son los procesos que se adelantan con el fin de mejorar las capacidades, fortalezas y habilidades de
las y los servidores publicos, contextualizados en el marco estratégico de la entidad, suministrando

asi herramientas que les permitan mejorar su desempefio al realizar su trabajo con mayor calidad.
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7.4.2.2 Evaluacién de desempefio — evaluacion ordinaria.

Busca identificar las fortaleza y debilidades con respecto a conocimientos, habilidades y actitudes de
cada servidora y/o servidor publico que ostenta derechos de carrera administrativa. Lo anterior,

basado en la normativa vigente para tal fin, cumpliendo con los tiempos establecidos.

Asi mismo y de acuerdo con lo programado para esta vigencia, se tiene como primera medida la
evaluacion de segundo semestre y calificacion definitiva del periodo 2023-2024 que se llevara a cabo
entre el 1 y el 21 de febrero de 2025; paralelamente se deberd efectuar la concertacion de
compromisos laborales con todo el personal en las mismas fechas, de acuerdo con lo establecido en
el Acuerdo 617 de 2018 de la Comision Nacional del Servicio Civil CNSC.

De igual manera, se tiene proyectado efectuar el seguimiento y acompafiamiento de las evaluaciones
parciales tanto de primer semestre como las eventuales que se produzcan por cambio de evaluador,
separacion del empleo por mas de 30 dias calendario, traslados y demas situaciones administrativas

que asi lo ameriten.

Por ultimo y como resultado de las calificaciones se brindara todo el apoyo a las areas para el correcto
trdmite de recursos en caso de presentarse. De igual manera se efectuaran todas las novedades de
personal que se presenten en el sistema y se brindara todo el apoyo a las dependencias para el correcto
funcionamiento y aplicacién de las diferentes etapas que constituyen la evaluacion del desempefio

laboral, de acuerdo con la normativa vigente.

7.2.1 Desvinculacion

Es el cierre del ciclo de las servidoras y servidores publicos de la entidad y se encarga de gestionar

la desvinculacién de estos, de acuerdo con el tipo de novedad que se presente.

Como parte del proceso de vinculacion de quienes se han posesionado en periodo de prueba, se
handado igualmente por terminados los nombramientos provisionales de quienes venian ocupando

esosempleos en esta calidad, y asi se continuara en la presente vigencia.
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7.3.

Desarrollo del Plan estratégico de Talento Humano

Tabla 3. Matriz desarrollo del Plan Estratégico de TH

CICLO DE OTRAS PROCESO
RUTA VARIABLE ACTIVIDADES VIDA DE LA | DIMENSIONES | RELACIONADO BENEI;ISISARIAS
SERVIDORA ASOCIADAS DE TH

Elaborar e implementar del .

. . Servidoras,
Plan de Trabajo del Sistema de Planeacion/ cervidores
Seguridad y Salud en el D2 SG-SST Y

. Desarrollo contratistas,

Trabajo, conforme a la norma

. pasantes
legal vigente.

Adelantar inspecciones de .

. . . Servidoras,
puesto de trabajo con énfasis servidores
biomecanico/ergondmico a las | Desarrollo D2 SG-SST Y

. . contratistas,
servidoras, servidores,

. pasantes
contratistas y pasantes.

. Adelantar inspecciones de SST Servidoras,
Entorno fisico . .
en las diferentes sedes de Desarrollo D2 SG-SST servidores,
trabajo de la entidad con contratistas,
apoyo del COPASST. pasantes
Servidoras,
. Planeacion/ D2 SG-SST serwdores,
Programar y ejecutar | Desarrollo contratistas,
simulacros de evacuacion pasantes
RUTA DE LA
FELICIDAD Servidoras
La felicidad servidores’
nos hace Desarrollo D2 SG-SST 7
R contratistas,
productivos . .
Realizar pausas activas. pasantes
Programar y ejecutar Servidoras,
actividades deportivas, | Planeaciéon/ . servidores,

. L D2 Bienestar .
recreativas y de esparcimiento | Desarrollo contratistas,
cultural. pasantes

Servidoras,
Desarrollar actividades que | Planeacion/ Bienestar/SG- | servidores,
- . D2 .
fortalezcan los habitos y estilos | Desarrollo SST contratistas,
o de vida saludable. pasantes
Equilibrio de
vida . L
Realizar seguimientos a las
recomendaciones y .
restricciones médico-laborales servidoras,
. Desarrollo D2 SG-SST servidores,
derivadas de los resultados de .
. ", contratistas
los examenes médicos
ocupacionales.
; Planeacion/ Servidoras
Elaborar e implementar Desarrollo D2 SG-SST ! ,
Programa de  Vigilancia servidores,
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Epidemioldgica de Riesgo contratistas,
Psicosocial y DME. pasantes
Gestionar la modalidad
suplementaria de Teletrabajo Bienestar/SG- Servidoras,
P . . J. ¥ Desarrollo D3 / .
horario  flexible, horarios SST servidores
escalonados
Analizar las vacantes existentes .
, . . . . Servidoras,
segun los tiempos requeridos Ingreso D2, D5 Vinculacion .
. servidores
para tal fin.
Difundir e implementar ., .
. P . Planeacion/ . Servidoras,
estrategias de Salario D2 Bienestar .
. Desarrollo servidores
Emocional
Servidoras,
Salario Socializar el Programa . servidores,
. . Desarrollo D4 Bienestar .
Emocional Servimos. contratistas,
pasantes
Generar e implementar el Plan .
. . L, . Servidoras,
de Incentivos de las servidoras | Planeacion D2, D3 Bienestar .
. servidores
de la entidad
Fomentar actividades .
. . Servidoras,
deportivas, recreativas o de servidores
salud con apoyo de la Caja de | Desarrollo D4 Bienestar o
L - contratistas,
Compensacién Familiar y la asantes
ARL. P
., Vincular estudiantes por medio
Innovacidén L. . P Ingreso D2, D5 Pasantes Pasantes
., de practicas profesionales
con pasion
Analizar semestralmente la
informacién que da cuenta de
las razones de retiro . . Servidoras,
. ! Retiro D2, D4 Retiro .
generando insumos para el servidores
plan de prevision del talento
humano
Disefar el Plan Institucional de L, Servidoras,
. Planeacion D2, D4 PIC .
Capacitacién servidores
Cultura de
liderazgo Elaborar y aplicar el Sistema
RUTA DEL : Propio c\i/e pEvaluacic’m del| Desarrollo D2, D4 EDL Servidoras,
CRECIMIENTO P - ! servidores
. Desempefio.
Liderando
Talento
Disefiar e implementar Ia
Bienestar del | estrategia de induccidon para ., Servidoras,
g P Planeacién D2 PIC

talento

las servidoras publicas que se
vinculen a la Entidad.

servidores
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Disefiar la estrategia de .
. L. L. Servidoras,
reinduccion a todas las| Planeacion D2, D4 PIC .
. servidores
servidoras
Difundir informacién o)
gestionar capacitacion a los
servidores en tematicas Servidoras
referentes a los ejes del Plan| Desarrollo D2, D3 PIC . !
. L. servidores
Nacional de Formacién vy
Capacitacion, e incluirlas en el
PIC.
Aplicar encuesta para
identificar las razones por las . . Servidoras,
. p Retiro D4 Retiro .
que los servidores se retiran de servidores
la entidad.
Promover actividades Servidoras,
Liderazgo en | relacionadas con la . servidores,
g o 1 Desarrollo D3 Bienestar .
valores apropiacién del Cdédigo de contratistas,
Integridad. pasantes
Mantener actualizada la Matriz .
L . . Servidoras,
de Caracterizacion de la Planta| Desarrollo D4 Vinculacion .
servidores
Global
Suministrar los insumos para el
roceso de evaluaciéon de los Servidoras,
P . . Desarrollo D2 EDL .
gerentes publicos mediante los servidores
acuerdos de gestion.
Difundir informacién o)
gestionar capacitacion a los
servidores en tematicas
relacionadas con: Derechos
Humanos, Gestién .
. . . ., Servidoras,
Servidoras administrativa, Gestion de las| Desarrollo D2 PIC .
. . ., servidores
que saben lo | tecnologias de la informacion,
que hacen Gestion documental, Gestidn
Financiera, Participacion
ciudadana 'y Servicio al
ciudadano.
Implementar estrategias que
promuevan la participacion de .
. A, Servidoras,
las servidoras publicas en el | Desarrollo D2 PIC .
I servidores
programa de bilingliismo en la
Entidad.
Implementar herramientas
ara lograr la transferencia del . . Servidoras,
P 8 Retiro D2, D& Retiro

conocimiento de los servidores
que se retiran.

servidores

PG-FO-19 V1



RUTA DEL
SERVICIO
Al servicio
de los
ciudadanos

Cultura
basada en el
servicio

Aplicar las herramientas para
gestionar el conocimiento, asi
como capacitar a las servidoras
en temas de servicio al
ciudadano.

Desarrollo

D2, D5, D7

Talento
Humano

Servidoras,
servidores

RUTA DE
LA
CALIDAD
La cultura
de hacer
las cosas
bien

Hacer siempre
las cosas bien

Gestionar la dotacién de
vestido y calzado para la
servidora publica.

Desarrollo

D2

BIENESTAR

Servidoras,
servidores

Administrar la némina y llevar
los  registros  estadisticos
correspondientes.

Desarrollo

D2

NOMINA

Servidoras,
servidores

Actualizar el manual de
funciones y competencias
laborales conforme con las
necesidades de la Entidad.

Desarrollo

D2, D3, D7

Talento
Humano

Servidoras,
servidores

Coordinar  las  actividades
pertinentes para que las
servidoras de la Entidad
presenten la Declaracion de
Bienes y Rentas y hacer el
respectivo seguimiento.

Desarrollo

D4

Vinculacién y
Permanencia

Servidoras,
servidores

Enviar oportunamente las
solicitudes de inscripcion o de
actualizacion en carrera
administrativa a la CNSC.

Ingreso

D2, D7

Vinculacién

Servidoras,
servidores

RUTA DEL
ANALISIS
DE DATOS

Entendiendo
personas a
través del uso
de los datos

Gestionar la informacion en el
SIGEP y SIDEAP respecto a lo
correspondiente de Talento
Humano.

Desarrollo

D2

SIDEAP/SIDEAP

Servidoras,
servidores

Administrar la informacién
relacionada con la historia
laboral de cada servidora

Desarrollo

D5

Vinculaciény
Permanencia

Servidoras,
servidores

Consolidar las Estadisticas de la
informaciéon de la Gestion
Estratégica de Gestion
Humana.

Desarrollo

D5

Talento
Humano

7.4.

Ejes Tematicos

7.4.1. Servidor 4.0y transformacion del Estado:

7.4.1.1. Apropiaciéon y aprovechamiento de

Comunicacion:

las Tecnologias de la

Elaboracion propia Talento Humano, SDMujer. 2025.

Informacion vy
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Capacitaciéon en Tecnologias Emergentes: coordinar talleres y capacitaciones de formacion sobre

inteligencia artificial, big data, entre otras tecnologias relevantes para el servidor 4.0.

7.4.1.2. Flexibilidad Laboral:

Teletrabajo: Seguir gestionando la modalidad de teletrabajo suplementario y auténomo cuando
proceda.

Horarios Flexibles: Difundir y comunicar el acto administrativo de horarios flexibles.

7.4.1.3. Equilibrio Psicosocial:

Actividades presenciales y virtuales y Programa Entorno Laboral saludable: Seguimiento a casos
blancos, enfermedades de origen laboral, prevencién de riesgos laborales. Promover la practica de
actividad fisica, practicas deportivas, y realizacion de pausas en el entorno laboral.

7.4.1.4. Salud mental:

Higiene Mental y psicolégica: Fomentar habitos saludables como autocuidado, alimentacién sana,

gestion de emociones, entre otras.

7.4.1.5. Diversidad e Inclusion:

Transformacion cultura inclusiva: Promover una cultura inclusiva con campafias de comunicacion y

sensibilizacion.

7.4.1.6. Identidad y vocacién por el servidor publico:
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Sentido de pertenencia y vocacién por el servicio publico: Promover los valores y aplicar los valores del

Cadigo de Integridad.

7.4.2. Gestidon del cambio a una nueva cultura organizacional

7.4.2.1. Aplicar herramienta para evaluar clima y cultura organizacional:

- Fortalecimiento liderazgo institucional

- Actividades del Plan de bienestar e incentivos

7.4.2.2. Plan Institucional de Capacitacién — PIC:

Paz Total, Memoria y Derechos Humanos
- Territorio, Vida y Ambiente

- Mujeres, Inclusion y Diversidad

- Transformacion Digital y Cibercultura

- Probidad, Etica e Identidad de lo Publico

- Habilidades y Competencias

7.4.2.3. Salud Mental:

- Promover actividades recreativas con el objetivo de potenciar el bienestar laboral, la motivacion y

la productividad de las servidoras y servidores.

7.4.2.4. Mitigacion pérdida de memoria institucional:

- Implementar la herramienta para facilitar la transferencia del conocimiento.
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7.4.2.5. Promocién del compromiso por el autocuidado y autoproteccion:

- Promover el programa de entorno laboral saludable

- Implementacion del Sistema de Vigilancia Epidemiolégico de Desordenes Musco esqueléticos
- Implementacion del Sistema de Vigilancia Epidemiolégico de Riesgo Psicosocial

- Manejo del estrés

7.4.3. Planes y Programas de Talento Humano

La Secretaria Distrital de la Mujer con el fin de establecer las fortalezas y oportunidades de mejora
del proceso de Gestién de Talento Humano, de ejecutar estrategias o actividades que redunden en
elcumplimiento de la misién y objetivos institucionales, asi como velar por en el bienestar y desarrollo
de los servidores que conforman la Entidad, partiendo de la evaluacion de la gestiéon del proceso, en
el marco de la Politica de Gestién Estratégica del Talento Humano del MIPG ha determinado la
realizacion de un plan de gestion del recurso humano que responda en todo momento a las
necesidades y actividades del personal, iniciando desde la vinculacién de los servidores, la induccion,
reinduccion, capacitacion, bienestar, seguridad y salud y todas aquellas actividades que influyen

dentro de la cultura organizacional, los cuales estan conformados por los siguientes planes:

7.4.3.1. Plan Anual de Vacantes

El Plan Anual de Vacantes es un instrumento que busca administrar y actualizar la informacién sobre
los empleos vacantes en la Secretaria Distrital de la Mujer, con el propésito de que la Entidadpueda
planificar la provision de estos para la presente vigencia fiscal. Lo anterior, permitird adelantar los
procesos de provision definitiva de las vacantes existentes en la planta permanente depersonal de
la entidad de manera oportuna y definir la provision temporal de los empleos cuando aello diere

lugar.

7.4.3.2. Plan de Prevision de Recursos Humanos

El Plan de Prevision de Recursos Humanos es un instrumento que busca establecer el estado de las

vacantes definitivas y temporales existentes en la planta de personal de la Secretaria Distrital de la
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Mujer y determinar los lineamientos necesarios para la realizacion del proceso de provision de los

empleos cuando a ello diere lugar.

7.4.3.3. Plan de Bienestar Social e Incentivos

El plan de bienestar social e inventivos de la Secretaria Distrital de la Mujer, busca propiciar espacioso
escenarios en donde las servidoras y servidores publicos encuentren estados de bienestar que
contribuyan al mejoramiento de su calidad de vida y la de sus familias, que afiancen el sentido de
pertenencia a la entidad y redunden en un mejor servicio para la ciudadania en el Distrito Capital.

Este plan se formula anualmente tomando como insumo principal los resultados de la encuesta y

diagnéstico de necesidades y expectativas de las servidoras y servidores publicos.

7.4.3.4. Plan de Formacién y Capacitacion

Este plan busca contribuir con el mejoramiento del desempefio de las servidoras y servidores de la
Secretaria a partir de la transferencia de conocimientos y el desarrollo de las competencias desde un
enfoque integral de las dimensiones del saber, del hacer y del ser, favoreciendo su crecimiento

personal y profesional y asi el desempefio institucional.

Este plan se formula anualmente tomando como insumo principal los resultados de la encuesta y
diagnostico de necesidades y expectativas de las servidoras y servidores publicos en relacién al

fortalecimiento de las funciones de cada una de las dependencias de la entidad.

7.4.3.5. Plan Anual de Trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo

El Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), de la Secretaria Distrital de
la Mujer tiene como proposito establecer el plan anual de trabajo por medio de un proceso légico y
por etapas, basado en la mejora continua, que permita anticipar, reconocer, evaluar y controlar los
riesgosque puedan afectar la seguridad y la salud en el trabajo de las servidoras, servidores,

contratistas y personal en mision de la entidad, con el fin de preservar el bienestar fisico, mental y
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social de los mismos, a nivel individual y colectivo mejorando de esta manera el clima laboral y a su

vez la productividad.

Asi mismo, para la vigencia 2025 se fortalecera el equipo humano del Sistema de Seguridad y Salud

en el Trabajo con el fin de poder implementar el plan de mejoramiento y dar cumplimiento a los

requisitos de la Resolucion 312 de 2019 Por la cual se establecen los estandares minimos del sistema

de Gestidn de Seguridad y salud en el trabajo para empresas, empleadores.

8. Cronograma

Tabla 4. Matriz desarrollo del Plan Estratégico de TH

ENTREGABLE ACTIVIDAD ASOCIADA FECHA DE
CUMPLIMIENTO
Elaborar el Plan Estratégico de Talento Humano, 31/01/2025
presentacion MIPG, solicitar publicacion pagina web.
Plan Estratégico de Talento | Proyectar los actos administrativos para gestionar las 31/08/2025
Humano diferentes situaciones administrativas
Recibir, consolidar y realizar seguimiento a las 31/08/2025
evaluaciones del desempefio laboral y al Plan de Trabajo
Implementar la estrategia para mitigar la pérdida de 31/12/2025
memoria institucional en el marco del concurso de
méritos distrito 6.
Elaborar el Plan de Bienestar e Incentivos, presentacion 31/01/2025
Cumplimiento  Plan  de MIPG, solicitar publicacién pagina web.
bienestar e Incentivos Desarrollar las actividades programadas para el 28/12/2025
cumplimiento del Plan de Bienestar e incentivos
Elaborar el Plan Anual de Seguridad y Salud en el 31/01/2025
Cumplimiento Plan Anual \':’V;aé)ajo, presentacion MIPG, solicitar publicacion pagina
de Seguridad y Salud en el '
Trabajo o
Desarrollar las actividades programadas para el 28/12/2025
cumplimiento del Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo.
Cumplimiento Plan | Elaborar el Plan Institucional de Capacitacién 31/01/2025
Institucional de
Capacitacion Desarrollar las actividades programadas para el 28/12/2025

cumplimiento del Plan Institucional de Capacitacion
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Gestionar el proceso de vinculacién, permanencia y 31/12/2025
retiro
Gestionar la elaboracién, ejecucién y seguimiento de la 31/12/2025
Némina de la planta de personal de la entidad
Gestionar las vacaciones que se produzcan durante la 31/12/2025
vigencia 2025 y generar las aleras en caso de
acumulacién de mas de dos periodos
Gestionar las liquidaciones de las ex servidoras y 31/12/2025
servidores que se presenten en la vigencia 2025
Gestionar las solicitudes de certificaciones laborales, de 31/12/2025
incentivos y demas que haya lugar de las servidoras y
servidores 0 ex servidoras y ex servidores durante la
vigencia 2025

Ciclo de vida de la | Gestionar, recobrar y conciliar las incapacidades y 31/12/2025

Servidora y servidor publico | |icencias de la planta de personal de la entidad
Gestionar las comisiones al exterior e interior que sean 31/12/2025
solicitadas
Gestionar la apropiacién al Cadigo de Integridad 31/12/2025
Realizar seguimiento al buzén de conflicto de interés 31/12/2025
Realizar seguimiento a las personas Expuestas
Politcamente — PEP y Declaracion de Conflicto de 31/12/2025
Interés para que diligencien la informacion en el aplicativo
por la integridad, de acuerdo al Decreto 830 de 2021 y
Ley 2013 de 2019
Realizar seguimiento para que las servidoras vy 31/12/2025
servidores de la entidad realicen el diligenciamiento del
formato de bienes y rentas.

Elaboracién propia Talento Humano, SDMujer. 2025.

9. Descripcion de actividades

9.1 Plan Anual de Vacantes
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El Plan Anual de Vacantes es un instrumento que busca administrar y actualizar la informacion sobre
los empleos vacantes en la Secretaria Distrital de la Mujer, con el propoésito de que la Entidad pueda
planificar la provision de estos para la presente vigencia fiscal. Lo anterior, permitira adelantar los
procesos de provision definitiva de las vacantes existentes en la planta permanente de personal de la
entidad de manera oportuna y definir la provisién temporal de los empleos cuando a ello diere lugar.

9.2 Plan de Prevision de Recursos Humanos

El Plan de Previsién de Recursos Humanos es un instrumento que busca establecer el estado de las
vacantes definitivas y temporales existentes en la planta de personal de la Secretaria Distrital de la
Mujer y determinar los lineamientos necesarios para la realizacion del proceso de provision de los

empleos cuando a ello diere lugar.

9.3 Plan de Bienestar Social e Incentivos

El plan de bienestar social e inventivos de la Secretaria Distrital de la Mujer, busca propiciar espacios
0 escenarios en donde las servidoras y servidores publicos encuentren estados de bienestar que
contribuyan al mejoramiento de su calidad de vida y la de sus familias, que afiancen el sentido de

pertenencia a la entidad y redunden en un mejor servicio para la ciudadania en el Distrito Capital.

Este plan se formula anualmente tomando como insumo principal los resultados de la encuesta y

diagnéstico de necesidades y expectativas de las servidoras y servidores publicos.

9.4 Plan de Formacién y Capacitacion

Este plan busca contribuir con el mejoramiento del desempefio de las servidoras y servidores de la
Secretaria a partir de la transferencia de conocimientos y el desarrollo de las competencias desde un
enfoque integral de las dimensiones del saber, del hacer y del ser, favoreciendo su crecimiento personal

y profesional y asi el desempefio institucional.

Este plan se formula anualmente tomando como insumo principal los resultados de la encuesta y
diagnostico de necesidades y expectativas de las servidoras y servidores publicos en relacién con el

fortalecimiento de las funciones de cada una de las dependencias de la entidad.

9.5 Plan Anual de Trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo
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El Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), de la Secretaria Distrital de la

Muijer tiene como propésito establecer el plan anual de trabajo por medio de un proceso logico y por

etapas, basado en la mejora continua, que permita anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos

gue puedan afectar la seguridad y la salud en el trabajo de las servidoras, servidores, contratistas y

personal en misién de la entidad, con el fin de preservar el bienestar fisico, mental y social de los

mismos, a nivel individual y colectivo mejorando de esta manera el clima laboral y a su vez la

productividad.

Asi mismo, para la vigencia 2025 se fortalecera el equipo humano del Sistema de Seguridad y Salud

en el Trabajo con el fin de poder implementar el plan de mejoramiento y dar cumplimiento a los

requisitos de la Resolucion 312 de 2019 Por la cual se establecen los estandares minimos del sistema

de Gestion de Seguridad y salud en el trabajo para empresas, empleadores.

Tabla 4. Estdndares minimos SGSST

CICLO DE OTRAS PROCESO
RUTA VARIABLE ACTIVIDADES VIDA DE LA | DIMENSIONES | RELACIONADO BENEI;I(()ZISARIAS
SERVIDORA ASOCIADAS DE TH
Elaborar e implementar del .
. . Servidoras,
Plan de Trabajo del Sistema de Planeacion/ servidores
Seguridad y Salud en el D2 SG-SST 7
. Desarrollo contratistas,
Trabajo, conforme a la norma
. pasantes
legal vigente.
Adelantar inspecciones de .
. , . Servidoras,
puesto de trabajo con énfasis servidores
biomecanico/ergonémico a las | Desarrollo D2 SG-SST L
. . contratistas,
servidoras, servidores,
. pasantes
contratistas y pasantes.
RUTA DE LA
FELICIDAD
C- . .. Adelantar inspecciones de SST Servidoras,
La felicidad | Entorno fisico . .
en las diferentes sedes de servidores,
nos hace . . Desarrollo D2 SG-SST .
roductivos trabajo de la entidad con contratistas,
P apoyo del COPASST. pasantes
Servidoras,
. Planeacion/ D2 SG-SST serwdores,
Programar y ejecutar | Desarrollo contratistas,
simulacros de evacuacion pasantes
Servidoras,
Desarrollo D2 sG-ssT | servidores,
contratistas,
Realizar pausas activas. pasantes
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Programar y ejecutar Servidoras,
actividades deportivas, | Planeacion/ . servidores,

. . D2 Bienestar .
recreativas y de esparcimiento | Desarrollo contratistas,
cultural. pasantes

Servidoras,
Desarrollar actividades que | Planeacion/ D2 Bienestar/SG- | servidores,
fortalezcan los habitos y estilos | Desarrollo SST contratistas,
de vida saludable. pasantes
Realizar seguimientos a las
recomendaciones y .
restricciones médico-laborales servidoras,
. Desarrollo D2 SG-SST servidores,
derivadas de los resultados de .
. ) - contratistas
Equilibrio de | los examenes médicos
vida ocupacionales.
Elaborar e implementar Servidoras,
Programa de Vigilancia | Planeacion/ servidores,
. i . D2 SG-SST .
Epidemiolégica de Riesgo| Desarrollo contratistas,
Psicosocial y DME. pasantes
Gestionar la modalidad
suplementaria de Teletrabajo Bienestar/SG- Servidoras,
P . . J. v Desarrollo D3 / .
horario  flexible, horarios SST servidores
escalonados
Analizar las vacantes existentes .
, . . . ., Servidoras,
segun los tiempos requeridos Ingreso D2, D5 Vinculacién .
. servidores
para tal fin.
Difundir e implementar . .
) P ) Planeacion/ . Servidoras,
estrategias de Salario D2 Bienestar .
. Desarrollo servidores
Emocional
Servidoras,
Salario Socializar el Programa . servidores,
. . & Desarrollo D4 Bienestar .
Emocional Servimos. contratistas,
pasantes
Generar e implementar el Plan .
) . L, . Servidoras,
de Incentivos de las servidoras | Planeacion D2, D3 Bienestar .
. servidores
de la entidad
Fomentar actividades .

. . Servidoras,
deportivas, recreativas o de servidores
salud con apoyo de la Caja de | Desarrollo D4 Bienestar o

., . .. contratistas,
Innovacion | Compensaciéon Familiar y la
- pasantes
con pasién | ARL.
Vincular estudiantes por medio
P Ingreso D2, D5 Pasantes Pasantes

de practicas profesionales
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Analizar semestralmente la
informacién que da cuenta de
las razones de retiro,

Servidoras,

. Retiro D2, D4 Retiro .
generando insumos para el servidores
plan de prevision del talento
humano
Disefar el Plan Institucional de L, Servidoras,

. Planeacion D2, D4 PIC .
Capacitacion servidores
Cultura de
liderazgo Elaborar y aplicar el Sistema :
. L, Servidoras,
Propio de Evaluacién del| Desarrollo D2, D4 EDL .
o servidores
Desempeiio.
Disefiar e implementar Ia
estrategia de induccion para ., Servidoras,
g. - P Planeacion D2 PIC .
las servidoras publicas que se servidores
vinculen a la Entidad.
Disefiar la estrategia de Servidoras
reinduccion a todas las| Planeacién D2, D4 PIC . !
. servidores
servidoras
. Difundir informacién o)
Bienestar del ) N |
talento gest!onar capacitacion z?vos
servidores en tematicas .
. Servidoras,
RUTA DEL referentes a los ejes del Plan | Desarrollo D2, D3 PIC servidores
CRECIMIENTO Nacional de Formacién vy
Liderando Capacitacion, e incluirlas en el
Talento PIC.
Aplicar encuesta para
identificar las razon rl rvidor
dentifica ?s azones po as Retiro D4 Retiro Se Ado as,
que los servidores se retiran de servidores
la entidad.
Promover actividades Servidoras,
Liderazgo en | relacionadas con la . servidores,
& o . Desarrollo D3 Bienestar ;
valores apropiacién del Cdédigo de contratistas,
Integridad. pasantes
Mantener actualizada la Matriz .

L . ., Servidoras,

de Caracterizacion de la Planta| Desarrollo D4 Vinculacion .
servidores
. Global

Servidoras

que saben lo . .
Suministrar los insumos para el

que hacen q luacion de | servid
roceso de evaluacidon de los ervidoras,
P Desarrollo D2 EDL

gerentes publicos mediante los
acuerdos de gestion.

servidores
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Difundir informacién o
gestionar capacitacion a los
servidores en tematicas
relacionadas con: Derechos
Humanos, Gestidn
administrativa, Gestion de las
tecnologias de la informacidn,
Gestion documental, Gestidn
Financiera, Participacion
ciudadana y Servicio al
ciudadano.

Desarrollo

D2

PIC

Servidoras,
servidores

Implementar estrategias que
promuevan la participacién de
las servidoras publicas en el
programa de bilinglismo en la
Entidad.

Desarrollo

D2

PIC

Servidoras,
servidores

Implementar herramientas
para lograr la transferencia del
conocimiento de los servidores
que se retiran.

Retiro

D2, D&

Retiro

Servidoras,
servidores

RUTA DEL
SERVICIO
Al servicio
de los
ciudadanos

Cultura
basada en el
servicio

Aplicar las herramientas para
gestionar el conocimiento, asi
como capacitar a las servidoras
en temas de servicio al
ciudadano.

Desarrollo

D2, D5, D7

Talento
Humano

Servidoras,
servidores

RUTA DE
LA
CALIDAD
La cultura
de hacer
las cosas
bien

Hacer siempre
las cosas bien

Gestionar la dotacion de
vestido y calzado para la
servidora publica.

Desarrollo

D2

BIENESTAR

Servidoras,
servidores

Administrar la némina vy llevar
los  registros  estadisticos
correspondientes.

Desarrollo

D2

NOMINA

Servidoras,
servidores

Actualizar el manual de
funciones 'y competencias
laborales conforme con las
necesidades de la Entidad.

Desarrollo

D2, D3, D7

Talento
Humano

Servidoras,
servidores

Coordinar  las  actividades
pertinentes para que las
servidoras de la Entidad
presenten la Declaracion de
Bienes y Rentas y hacer el
respectivo seguimiento.

Desarrollo

D4

Vinculacién y
Permanencia

Servidoras,
servidores

Enviar oportunamente las
solicitudes de inscripcién o de
actualizacién en carrera
administrativa a la CNSC.

Ingreso

D2, D7

Vinculacion

Servidoras,
servidores
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Gestionar la informacion en el
SIGEP y SIDEAP t | Servid ,
Y SIIEAT TESPECto @ 10 hosarrollo D2 SIDEAP/SIDEAP | >°'Vi@oras
correspondiente de Talento servidores
Humano.
RUTA DEL En:::::z:io Administrar la  informacion Vinculacién Servidoras
ANALISIS P 3 relacionada con la historia| Desarrollo D5 .y . !
través del uso laboral de cada servidora Permanencia servidores
DE DATOS de los datos
Consolidar las Estadisticas de la
informaciéon de la Gestion Talento
. ., Desarrollo D5
Estratégica de Gestidn Humano
Humana.

Elaboracion propia Talento Humano, SDMujer. 2025

9.1 Plan de Accidn de la Matriz Estratégica de Talento Humano

Una vez efectuada la calificacion de la Matriz de Gestidén Estratégica de Talento Humano, se identificd

el siguiente plan de accioén:

¢ Nombre de la Ruta de Creacién de Valor con menor puntaje: Ruta de la felicidad
e Sub rutas en las que se obtuvo puntajes mas bajos:
- Ruta para generar innovacion con pasion

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del talento a pesar

de que esté orientado al logro.

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion de bienestar.

De las variables encontradas, se identificaron aquellas en las que seria pertinente y viable iniciar

mejoras y se establecieron alternativas, asi:
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Tabla 6. Alternativas de mejora.

Variables resultantes Alternativas de mejora Fecha de inicio | Fechafin
Realizar entrevistas de retiro Realizar las entrevistas de 22/01/2025 31/12/2025
para identificar las razones por | retiro a todas las servidoras y
las que los servidores se retiran | servidores
de la entidad.
Proveer las vacantes definitivas | Dar continuidad al concurso | 22/01/2025 31/12/2025
de manera oportuna de méritos en la modalidad
de ascenso y abierto “Distrito
6"
Elaborar un informe acerca de Realiza informes
las razones de retiro que semestrales en los que se Junio Diciembre
genere insumos para el plan pueda identificar las razones
estratégico del talento humano. | de retiro de las servidoras y
servidores de la SDMujer.
Brindar apoyo socio laboral y Implem(_antar aq'Eividades bara
emocional a las personas gue la desvmculamon_,_ con el fin
se desvinculan por pensién, por de fortalec_er habilidades que
reestructuracion o por ’ les permitan adaptarse  y
finalizacion del nombramiento afrontar la nueva etapa de su
T . vida de manera positiva. 22/01/2025 31/12/2025
en provisionalidad, de manera
gue se les facilite enfrentar el
cambio, mediante un Plan de
Desvinculacién Asistida
Implementacién de estandares | Dar  continuidad a la
minimos del Sistema de Gestién | implementacion de los
de Seguridad y Salud en el | estandares minimos del
Trabajo SG — SST sistema de Gestibn de
Seguridad y Salud en el | 22/01/2025 31/12/2025
Trabajo SG-SST.

Elaboracion propia Talento Humano, SDMujer.2025.

10. Recursos

Los recursos del Plan Estratégico de Talento Humano corresponden a los recursos asignados en los

Planes anexos al presente:
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e Planta de Personal de la Entidad.
e PIC $75.000.000

e Bienestar: $386.000.000

¢ Incentivos: $15.000.000

e Sg-SST: $140.000.000

Control de cambios

No. CAMBIOS REALIZADOS

1 Creacion del documento.

Responsables de elaboracion, revisién y aprobacién

ELABORADO POR APROBADO POR REVISADO POR AVALADO POR
NOMBRE: NOMBRE: NOMBRE: NOMBRE:
Claudia Marcela Garcia Paula Vanessa Sosa Martin | Carlos Alfonso Gaitan
Santos Sanchez
CARGO: CARGO: CARGO: CARGO:
Directora de Talento Contratista Jefe Oficina Asesora de
Humano Planeacion
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