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Introduccion

La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital, consciente que un mundo que exige a las
Entidades actuar cada vez con mas celeridad y estar a tono con los cambios que demanda la toma de
decisiones, no puede dejar de lado el talento humano con el que se consigue el cumplimiento de los
objetivos y metas institucionales.

Asi las cosas, en el contexto dindamico de la Administracién Publica, los retos se incrementan ante la
planetarizacidon de las relaciones comerciales y el constante avance tecnoldgico. Esta coyuntura no solo
demanda una oferta de servicios mas amplia y eficaz para los ciudadanos(as), sino que también requiere
una fuerza laboral competente y motivada, capaz de adaptarse a las transformaciones politicas, sociales
y econdmicas. Se nos imponen desafios, no solo en lo relacionado con el surgimiento de nuevos
productos y servicios que satisfagan las necesidades de la ciudadania y el goce efectivo de los derechos
de los ciudadanos(as), sino también, respecto de la generaciéon de nuevos modelos organizativos que
pretenden hacer frente a las cambiantes condiciones del entorno.

Desde el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion -MIPG- se concibe al talento humano como el activo
mas importante con el que cuentan las entidades y como el gran factor de éxito que les facilita la gestion
y el logro de sus objetivos y resultados; realizar su misién, garantizar los derechos y responder con
calidad y oportunidad las solicitudes de los ciudadanos.

La gestion estratégica del talento humano demanda hoy por hoy mas esfuerzo e innovacion que antes,
pues se ha convertido en un elemento esencial para el éxito sostenible de las organizaciones, por ello,
en linea con las directrices del Plan Distrital de Desarrollo “Bogotd Camina Segura” 2024 — 2027, la
planificacion estratégica del talento humano se dirige hacia la consecucion de los objetivos y metas
institucionales y su enfoque no se limita en la atraccion y conservacion del mejor talento humano, sino
a potenciarlo mediante politicas de conocimiento e incentivos que enriquezcan su desempefio,
reconociéndolos como el recurso mas valioso de la Entidad.

En este contexto y atendiendo los constantes cambios legales y administrativos en la organizacion del
sistema catastral colombiano, que generan nuevos escenarios normativos y funcionales, implican una
transformacién en la concepcién de la funcién catastral y en la gestidn de los recursos destinados a este
proposito, incluyendo la administracién estratégica del talento humano.

Para ello, se hace necesario el desarrollo y fortalecimiento integral de los servidores(as) de la entidad,
fomentar en su ADN una cultura basada en el trabajo en equipo, que se adapta, productivo,
comprometido y proactivo, positivo, ambicioso, con conocimiento de las nuevas tecnologias e
innovador; para lograr una entidad que alcanza su maximo potencial de la mano de las personas que
trabajan enfrentando los desafios que una organizacion moderna, eficiente y al servicio de los
ciudadanos(as) debe cumplir, estableciendo relaciones con el ciudadano(a) a la medida de sus
necesidades y de esta manera dar respuestas mas efectivas.

En dicho contexto y con el fin de aportar al cumplimiento del objetivo estratégico cinco (5) (Bogota
Confia en su Gobierno) del Plan Distrital de Desarrollo 2024-2027, la Unidad Administrativa Especial de
Catastro Distrital ha generado una nueva plataforma estratégica en el marco de su rol misional, cuyo
objetivo es alcanzar la vision enmarcada en los lineamientos establecidos por el Gobierno Distrital en
su Plan de Desarrollo e institucionalizar la planificacion en la Unidad, de tal forma que permita en
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forma clara identificar en dénde se encuentra la entidad hoy, hacia dénde va, a donde debe llegar y
como hacerlo; es decir, especifica los resultados esperados en la ejecucion de los programas y plantea
las estrategias a desarrollar para lograrlo.

De esta forma, el Plan Estratégico de Talento Humano de la Unidad Administrativa Especial de Catastro
Distrital, integra la planeacion de la Subgerencia de Talento Humano alineada con la Planeacidn
Estratégica Institucional, especificamente con el objetivo estratégico OE4, el cual sefiala lo siguiente:
“Implementar y consolidar un modelo de gestion institucional que permita el desarrollo de las
competencias y conocimientos de su capital humano, la adopcion de procesos optimizados y el uso de
las tecnologias de la informacidon para mejorar la satisfaccion de las necesidades y expectativas de los
grupos de valor”, especificamente en la actividad relacionada con “Definir e implementar el PETH, para
el bienestar y desarrollo integral de los servidores de la UAECD”.

Adicionalmente el Plan Estratégico de Talento Humano se encuentra articulado con el Modelo
Integrado de Planeacién y Gestidon -MIPG-, el cual se enmarca en la Politica Publica Distrital de Gestidn
Integral de Talento Humano 2019 - 2030 “Talento que ama Bogotd”, 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”, la
cual tiene como uno de sus objetivos especificos “empoderar el talento humano de las entidades
publicas distritales”, para el cual su cumplimiento prevé el aumento del indice de calidad de vida del
Talento Humano Distrital y el incremento del porcentaje de favorabilidad de Bienestar Laboral.

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Unidad, se desarrolla a través del ciclo de vida del(la)
servidor(a) publico(a), asi: ingreso, desarrollo y retiro, promoviendo el desarrollo y fortalecimiento de
competencias, habilidades y calidad de vida. Este impulso no solo pretende aumentar la motivacion y
el compromiso de los colaboradores(as), sino también asegurar una prestacion de servicios adaptada a
las demandas ciudadanas, contribuyendo asi a la mejora continua de la productividad y el bienestar de
nuestra base de recursos humanos.

La implementacion de este plan se enfoca en disminuir las debilidades identificadas en el marco de la
administracion del talento humano y en la implementacion de acciones eficaces que transformen las
oportunidades de mejora en un avance real. Asi bien, se integra en las 7 dimensiones del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion -MIPG-, alinedndose ademds con la Politica de Integridad, que busca
apropiar los valores éticos en cada servidor(a) para generar confianza en la ciudadania.

Es fundamental garantizar condiciones laborales idéneas y un entorno propicio para la prevencién de
riesgos laborales, fomentando el autocuidado y velando por la satisfaccién de las necesidades de las
personas en la Entidad y sus familias, dentro del marco de las politicas de gestidn estratégica del talento
humano.

En el ambito de la capacitacién, se dard prioridad al fortalecimiento de conocimientos y habilidades
para los servidores(as) publicos(as) con un Plan Institucional de Capacitacion (PIC) alineado con los ejes
tematicos establecidos por el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion, centrandose en la gestion del
conocimiento, la innovacion, la transformacion digital y la integridad en lo publico.

En sintesis, este plan estratégico se posiciona como un pilar fundamental para el fortalecimiento y
desarrollo de los servidores(as) de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital,
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integrando valores, competencias y condiciones que promuevan un servicio publico eficiente y acorde
a las necesidades de los grupos de valor, en consonancia con las directrices del Plan Distrital de
Desarrollo.

1. Generalidades

El Decreto 1499 de 2017 actualizé el Modelo Integrado de Planeacién y Gestidon -MIPG- del que trata el
Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015 y establecid que el nuevo Sistema de Gestidn
debe integrar los anteriores Sistemas de Gestién de Calidad y de Desarrollo Administrativo, con el
Sistema de Control Interno. Asi mismo, hizo extensiva su implementacién diferencial a las entidades
territoriales.

De esta manera, el Modelo Integrado de Planeacién y Gestién -MIPG- es un marco de referencia
disefiado para que las entidades ejecuten y hagan seguimiento a su gestidon para el beneficio del
ciudadano(a), que no pretende generar nuevos requerimientos, sino facilitar la gestion integral de las
organizaciones a través de guias para fortalecer el talento humano, agilizar las operaciones, fomentar
el desarrollo de una cultura organizacional sélida y promover la participacién ciudadana, entre otros.

Es asi, como la principal dimensién que contempla el Modelo Integrado de Planeacion y Gestidon -MIPG-
es el Talento Humano, identificandolo como el corazén del modelo; esto hace que cobre aun mas
relevancia adelantar la implementacién de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH)
y la apuesta por seguir avanzando hacia la consolidacién de una mayor eficiencia de la administracidon
publica, pues son finalmente los servidores(as) publicos(as) los que lideran, planifican, ejecutan y
evaluan todas las politicas publicas en busqueda de la satisfaccién de la ciudadania.

Finalmente, la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital enfoca sus esfuerzos en el
conocimiento, valoracién, interiorizacidon y vivencia del grado de madurez, que, de acuerdo con el
autodiagndstico de la Gestidn Estratégica de Talento Humano, se encuentra en la fase de
implementacién, teniendo en cuenta las estrategias nuevas que se proponen desde cada uno de los
componentes, lo que obliga a continuar con las buenas practicas, desarrollando los estandares
propuestos.

2. Marco Normativo

El Plan Estratégico del Talento Humano, atiende el siguiente marco normativo:

Normatividad Contenido

Constitucion

Constitucion Politica de Colombia.

Leyes

Por la cual se crea el Sistema de Seguridad Social Integral y se dictan

Ley 100 de 1993 . .
otras disposiciones.

Por la cual se establecen mecanismos de integracion social de las

Ley 361 de 1997 personas con discapacidad.
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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 Constitucién Politica y se dictan
otras disposiciones.

Ley 1567 de 1998

Por el cual se crea el Sistema Nacional de Capacitacién y el Sistema de
Estimulos para los empleados del Estado.

Ley 581 del 2000

Por la cual se reglamenta la adecuada y efectiva participacion de la
mujer en los niveles decisorios de las diferentes ramas y drganos del
poder publico, de conformidad con los articulos 13, 40 y 43 de la
Constitucion Nacional y se dictan otras disposiciones.

Ley 909 de 2004

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.

Ley 1960 de 2004

Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998
y se dictan otras disposiciones.

Ley 1010 de 2006

Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y
sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las
relaciones de trabajo.

Ley 1064 de 2006

Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de la educacién para el
trabajo y el desarrollo humano establecida como educacion no formal
en la ley general de educacion.

Ley 1257 de 2008

Por la cual se dictan normas de sensibilizacion, prevencién y sancion de
formas de violencia y discriminacion contra las mujeres.

Ley 1221 2008

Establece normas para promover y regular el teletrabajo.

Ley 1361 de 2009

Por medio de la cual se crea la Ley de Proteccidn Integral a la Familia.

Ley 1446 de 2011

Por la cual se modifican los articulos 236, 239, 57, 58 del Cédigo
Sustantivo del Trabajo y se dictan otras disposiciones.

Ley 1960 de 2019

Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998
y se dictan otras disposiciones.

Ley 1523 de 2012

Por la cual se adopta la politica nacional de gestién del riesgo de
desastres y se establece el Sistema Nacional de Gestidén del Riesgo de
Desastres y se dictan otras disposiciones.

Ley 1562 de 2012

Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras
disposiciones en materia de Salud Ocupacional.

Ley 1581 de 2012

Por la cual se dictan disposiciones generales para la proteccién de datos
personales.

Ley 1610 de 2012

Por la cual se regulan algunos aspectos sobre las inspecciones del
trabajo y los acuerdos de formalizacidn laboral.
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Ley 1616 de 2013

Por medio de la cual se expide la Ley de Salud de Mental y se dictan
otras disposiciones.

Ley 1618 de 2013

Por medio de la cual se establecen las disposiciones para garantizar el
pleno ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad.

Ley 1712 de 2014

Por medio de la cual se crea la Ley de Transparencia y del Derecho de
Acceso a la Informacién Publica Nacional y se dictan otras disposiciones.

Ley 1752 de 2015

Por medio de la cual se modifica la Ley 1482 de 2011, para sancionar
penalmente la discriminacidn contra las personas con discapacidad.

Ley 1821 de 2016

Por medio de la cual se modifica la edad maxima para el retiro forzoso
de las personas que desempefian funciones publicas.

Ley 1811 de 2016

Por la cual se otorgan incentivos para promover el uso de la bicicleta en
el territorio nacional y se modifica el Cédigo Nacional de Transito.

Ley 1822 de 2017

Por medio de la cual se incentiva la adecuada atencién y cuidado de la
primera infancia, se modifican los articulos 236 y 239 del C.S.T y se
dictan otras disposiciones.

Ley 1823 de 2017

Por medio de la cual se adopta la estrategia salas amigas de la familia
lactante del entorno laboral de las entidades publicas territoriales y las
entidades privadas.

Ley 1857 de 2017

Modifica la Ley 1361 de 2009 “Por la cual se crea la ley de proteccion a
la familia”.

Ley 1952 de 2019

Por medio de la cual se expide el Cdédigo General Disciplinario se
derogan la ley 734 de 2002 y algunas disposiciones de la ley 1474 de
2011, relacionadas con el derecho disciplinario.

Ley 2043 de 2020

Por medio de la cual se reconocen las practicas laborales como
experiencia profesional y/o relacionada y se dictan otras disposiciones.

Ley 2088 de 2021

Por la cual se regula el trabajo en casa y se dictan otras disposiciones.

Ley 2191 de 2022

Por medio de la cual se regula la desconexidon laboral - Ley de
Desconexién Laboral.

Ley 2209 de 2022

Por medio de la cual se modifica el articulo 18 de la Ley 1010 de 2006,
en relacion con las acciones derivadas del acoso laboral, las cuales
caducaran en tres (3) afios a partir de la fecha en que hayan ocurrido las
conductas a que hace referencia esta Ley.

Ley 2214 de 2022

por medio de la cual se reglamenta el articulo 196 de la ley 1955 de
2019, se toman medidas para fortalecer las medidas que promueven el
empleo juvenil y se dictan otras disposiciones.

Ley 2294 de 2023

Por el cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo 2022- 2026
“Colombia potencia mundial de la vida”.

Ley 2418 de 2024

Por medio de la cual se modifica el régimen de acceso y ascenso en el
sistema general de carrera administrativa, se crea la reserva de plazas
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para las personas con discapacidad, se establece la gratuidad de la
inscripcion para este segmento poblacional y se dictan otras
disposiciones o "ley de reserva de plazas para personas con
discapacidad.

Decretos

Decreto 1295 de

Por el cual se determina la organizaciéon y administracion del Sistema

1994 General de Riesgos Profesionales.

Decreto 1567 de | Por el cual se crea el Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de
1998 Estimulos para los Empleados del Estado.

Decreto 1227 del | Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto-
2005 ley 1567 de 1998.

Decreto 1477 de
2014 del Ministerio
de Trabajo

Por el cual se expide la Tabla de Enfermedades Laborales.

Decreto Distrital 86
de 2014

Por medio del cual se declara el dia del Servidor Publico en el Distrito
Capital

Decreto 1083 de
2015y los que lo

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
de Funcion Publica Cumplimiento de normas constitucionales y legales

modifiquen, . . . , .
- a en materia de carrera administrativa — Concurso de Méritos.
adicionen.
Decreto 1072 de | Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
2015 Trabajo.
Decreto 1811 de | Otorga incentivos para promover el uso de la bicicleta en el territorio
2016 nacional.

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 transicién para la
implementacién del Sistema de Gestidén de la Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST).

Decreto 92 de 2017

Por el cual se reglamenta la contratacién con entidades sin animo de
lucro a la que hace referencia el inciso segundo del articulo 355 de la
Constitucion Politica.

Decreto 2011 de
2017

Por el cual se adiciona el capitulo 2 al titulo 12 de la parte 2 del libro 2
del Decreto 1083 de 2015, reglamentario Unico del sector de funcidn
publica, en lo relacionado con el porcentaje de vinculacién laboral de
personas con discapacidad en el sector publico.

Decreto 648 de

Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,

2017 Reglamentaria Unico del Sector de la Funcién Publica.
Decreto 484 de | Por el cual se modifican unos articulos del Titulo 16 del Decreto 1083 de
2017 2015, Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica.
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Decreto 1499 de
2017

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico
Reglamentario del Sector Funciéon Publica, en lo relacionado con el
Sistema de Gestidn establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de
2015.

Decreto 894 de
2017

Por el cual se dictan normas en materia de empleo publico con el fin de
facilitar y asegurar la implementaciéon y desarrollo normativo del
Acuerdo Final para la Terminacién del Conflicto y la Construccién de una
Paz Estable y Duradera.

Decreto 612 de
2018

Por el cual se fijan directrices para la integracién de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de Accién por parte de las
Entidades del Estado.

Decreto 1299 de
2018

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico
Reglamentario del Sector Funciéon Publica, en lo relacionado con la
integracion del Consejo para la Gestién y Desempefio Institucional y la
incorporacién de la Politica Publica para la mejora normativa de las
politicas de gestion y desempefio Institucional.

Decreto Distrital
118 de 2018

Por el cual se adopta el Cédigo de Integridad del Servicio Publico, se
modifica el Capitulo Il del Decreto Distrital 489 de 2009, “Por el cual se
crea la Comisidn Intersectorial de Gestidn Etica del Distrito Capital” y se
dictan otras disposiciones de conformidad con lo establecido en el
Decreto Nacional 1499 de 2017

Decreto 492 de
2019

Por el cual se expiden lineamientos generales sobre austeridad y
transparencia del gasto publico en las entidades y organismos del orden
distrital y se dictan otras disposiciones.

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.

Decreto Distrital
050 de 2023

Por medio del cual se dictan y actualizan las disposiciones para la
implementacién, fomento y sostenibilidad del teletrabajo en
organismos y entidades del Distrito Capital y se deroga el Decreto
Distrital 806 del 2019.

Decreto Distrital
062 de 2024

Por el cual se ordena implementar medidas de austeridad y eficiencia
del gasto publico en las entidades y organismos de la administracidn
distrital

Circulares

Circular Distrital 26

Politicas de bienestar y con el fin de proteger los derechos de los nifos

de 2015 y nifias, las servidoras publicas del Distrito Capital.
Circular 5 de 2016 | Cumplimiento de normas constitucionales y legales en materia de
de la CNSC carrera administrativa — concurso de méritos.
Circular Externa No.| Para nombramiento y contratacion se debe registrar y actualizar la hoja
002 de 2017 del | de viday la declaracidén de bienes y rentas en el Sistema de Informacién
DASCD Distrital del Empleo y la Administracion Publica — SIDEAP.

10
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Circular No. 024 de
2017 del DASCD

Ingreso al Servicio Publico. Induccién.

Circular Externa No.
005 de 2017 del
DASCD

Evaluacién de la gestion empleados provisionales.

Circular 14 de 2017
de la Secretaria
General dela
Alcaldia Mayor de
Bogotd

Licencia de maternidad y salas amigas de la familia lactante, Leyes 1822
y 1823 de 2017.

Circular Externa No.
016 de 2017 del
DASCD

Modelo y Lineamientos para la ejecucién de los Planes de Bienestar en
las Entidades Distritales.

Circular Distrital 3
de 2018

Secretaria Distrital de la Mujer, “Lineamientos para institucionalizar la
semana de reconocimiento y empoderamiento de las mujeres
servidoras publicas del Distrito Capital

Circular 100-10 del
21 de noviembre de
2014 del DAFP

Orientaciones en materia de capacitacion y formacién de los empleados
publicos.

Circular Externa
SDH-000012 del 21
de agosto de 2014

Directrices Presupuestales para la Implementacién de la Politica de
Dignificacion de Practicas laborales en entidades y organismos publicos
de Bogota, D.C.

Circular 003 de

Lineamientos sobre la provisiéon do empleos de carrera administrativa

2020 DASCD con listas.

Circular 035 de Directrices proceso de desvinculacién de los servidores publicos del
2020 DASCD distrito capital (EDL, retiro y desvinculacién asistida).

Circular 096 de . L .,

2020 Alcaldia Teletrabajo distrital -compensacion por gastos 2021-2022 -

Mayor de Bogotd

actualizacion Circular 032-2019.

Circular 002 de
2023 DASCD

Lineamientos Planeacién Estratégica del Talento Humano.

Otras Disposiciones

Resolucion 2646 de
2006 del Ministerio
de Trabajo

Por la cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades
para la identificacién, evaluacidn, prevencion, intervencién y monitoreo
permanente de la exposicién a factores de riesgo psicosocial en el
trabajo y para la determinacidn del origen de las patologias causadas
por el estrés ocupacional.

11

Resolucion 2346 de
2007 del Ministerio
de Proteccion Social

Por la cual se regula la practica de evaluaciones médicas ocupacionales
y el manejo y contenido de las historias clinicas ocupacionales.
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Resolucidon 2646 de
2008 del Ministerio
de Proteccion Social

Por la cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades
para la identificacién, evaluacidn, prevencion, intervencién y monitoreo
permanente de la exposicién a factores de riesgo psicosocial en el
trabajo y para la determinacion del origen de las patologias causadas
por el estrés ocupacional.

Resolucion 2404 de
2009 del Ministerio

Por la cual se adopta la Bateria de Instrumentos para la Evaluacién de
Factores de Riesgo Psicosocial, la Guia Técnica General para la
Promocidn, Prevencion e Intervencion de los Factores Psicosociales y

de Trabajo sus Efectos en la Poblacién Trabajadora y sus Protocolos Especificos y se
dictan otras disposiciones.
Acuerdo 0584 de | Por medio del cual se adoptan los lineamientos de la politica publica de
2015 Concejo de | mujeres y equidad de género en el distrito capital y se dictan otras
Bogotd disposiciones.
Cddigo de

integridad del
Servidor publico

DAFP crea el Cddigo de Integridad para ser aplicable a todos los
servidores de las entidades publicas de la Rama Ejecutiva Colombiana.

2017
Directiva 03 de Bienestar en las entidades distritales - Permiso laborales remunerados
2017 Alcaldia para asistir a reuniones escolares de los hijos (as) de los servidores (as)

Mayor de Bogotd

publicos (as).

Directiva 002 de
2017 de la Alcaldia
Mayor de Bogota

Lineamientos de bienestar en las Entidades distritales.

Acuerdo 6176 de
2018

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacién del Desempefiio
Laboral de los Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en
Periodo de Prueba.

Resolucion 0312 de
2019 del Ministerio
del Trabajo

Por el cual se definen los estandares Minimos del SG-SST, donde se
establece su aplicacién a “los empleadores publicos y privados, a los
trabajadores dependientes e independiente”.

Resolucién 089 de
2019 del Ministerio
de salud y
proteccion social

Por la cual se adopta la Politica Integral para la Prevencion y Atencién
del Consumo de Sustancias Psicoactivas.

Criterio unificado
del 13 de agosto de
2019 de la CNSC

Provision de empleos publicos mediante encargo y comision para
desempeiiar empleos de libre nombramiento y remocién de periodo.

Documento
CONPES 007 de
2019

Politica Publica Distrital de Gestidn Integral de Talento Humano 2019-
2030.

BOGOT/\
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Directiva 06 de
2020 Ministerio de
Educacién Nacional

Uso de tecnologias en el desarrollo de programas de educacion para el
trabajo y el desarrollo humano.

Acuerdo 004 de
2021 UAECD

Por el cual se determinan las reglas de organizacién, funcionamiento y
estatutos de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital, se
deroga el Acuerdo No 005 de 2020 y se dictan otras disposiciones.

Directiva 07 de
2021 Secretaria
General - Alcaldia
Mayor de Bogota

Directrices para la implementacion de la politica de dignificacion de
practicas laborales en entidades y organismos publicos de Bogotd D.C.,
en cumplimiento del acuerdo 805 de 2021.

Directiva 05 de
2021 Secretaria
Juridica Distrital -
Alcaldia Mayor de

Directrices para la adopcion de trabajo en casa en el distrito capital.

Bogotd
Directiva 1 de 2021 | Lineamientos para la consolidacién de Ambientes Laborales Diversos,
DASCD Amorosos y Seguros en el sector publico de Bogota, D.C.
Directiva 04 de Lineamientos generales para promover los derechos laborales de los
2022 Alcaldia empleados publicos del Distrito Capital, en cumplimiento del Acuerdo

Mayor de Bogota

Colectivo Laboral 2022 de la Alcaldia Mayor de Bogota, D.C.

Directiva 05 de
2022 Secretaria
Juridica Distrital -
Alcaldia Mayor de
Bogota

Lineamientos para el cumplimiento de la Ley 2191 de 2022 “por medio
de la cual se regula la desconexidn laboral -Ley de desconexidn laboral”.

13

Resolucion 692 de
2022

Por medio del cual se adopta el protocolo general de bioseguridad.

Resolucion 2764 de
2022 del Ministerio
de Trabajo

Por la cual se adopta la Bateria de Instrumentos para la Evaluacién de
Factores de Riesgo Psicosocial, la Guia Técnica General para la
Promocidn, Prevencion e Intervencion de los factores Psicosociales y sus
efectos en la poblacién trabajadora y sus Protocolos Especificos y se
dictan otras disposiciones.

Programa Nacional
de Bienestar 2023-
2026 DAFP

Hace parte integral de la Ley 2294 de 2023, en el catalizador C
“Expansion de capacidades: mdas y mejores oportunidades de la
poblacién para lograr sus proyectos de vida”, en el capitulo 6 “Trabajo
digno y decente” literal ¢ “Modernizacion y transformacién del empleo
publico” establece que: “(...) Se mejorara la formacién y capacitacién y
se implementara el marco nacional de cualificaciones del sector publico.
También se disefara un Programa Nacional de Bienestar, incluyendo un
programa de desvinculacion asistida y se actualizara el plan de
formacioén y capacitacioén (...)".
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Normatividad Contenido

Por la cual se adopta la politica interna de teletrabajo, se dictan
lineamientos generales para su implementacion y se delegan funciones
en la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital.

Resolucion 741 de
2023

Protocolo para la prevencidn, atenciéon y medidas de proteccién de
todas las formas de violencia contra las mujeres y basadas en género
Directiva 01 de y/o discriminacién por razén de raza, etnia, religion, nacionalidad,
2023 Presidencia de| ideologia politica o filosdfica, sexo u orientacidn sexual o discapacidad,
la Republica. y demads razones de discriminacién en el ambito laboral y contractual
del sector publico; y la participacién efectiva de la mujer en las
diferentes instancias de la administracion publica.

3. Alcance

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital inicia
con la identificacion de las necesidades especificas del talento humano institucional, enmarcadas en
cada uno de sus planes, culminando con el seguimiento y control de las actividades ejecutadas en el
marco de este.

Este Plan se aplica los(as) servidores(as) publicos(as) de la Unidad Administrativa Especial de Catastro
Distrital y en lo que hace referencia a Seguridad y Salud en el Trabajo, de manera adicional, a
contratistas, colaboradores, visitantes, pasantes, ciudadanos y todo aquel que se encuentre en las
instalaciones de la Entidad, todo lo anterior, de conformidad con lo dispuesto en la normatividad
vigente.

4. Objetivo General

Fortalecer y potenciar el Talento Humano de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital, a
través de la implementacion de buenas practicas y acciones criticas, que permitan promover un
ambiente laboral favorable que fomente el sentido de pertenencia y el desarrollo integral de los
servidores publicos de la Entidad, fomentando la calidad en la prestacion del servicio, en concordancia
con la estrategia institucional.

5. Objetivos Especificos

e Fortalecer habilidades y competencias mediante programas de capacitacién, entrenamiento en el
puesto de trabajo, induccién y reinduccidn, en linea con las necesidades identificadas en los
diagndsticos realizados, para garantizar un dptimo rendimiento laboral.

e Promover ambientes propicios para el bienestar y el rendimiento laboral de los servidores(as)
publicos(as), disefiando estrategias de reconocimiento, actividades recreativas e integradorasy la
implementacién de herramientas tecnoldgicas que propicien el desarrollo integral y satisfagan las
necesidades del personal durante el ciclo de vida laboral.

e Implementar y evaluar el Sistema de Gestién en Seguridad y Salud en el Trabajo para el control y
reduccion de los accidentes de trabajo, enfermedades laborales y ausentismo que puedan afectar
el desempefio de los servidores publicos, contratistas y pasantes.
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e Implementar estrategias de previsién de empleo, estableciendo un plan de accién que detecte de
manera oportuna las necesidades de personal, acorde con los cambios que puedan surgir durante
la vigencia, evitando interrupciones en el normal funcionamiento de las dependencias.

e Fomentar la apropiacion del Cédigo de Integridad en la entidad, con el fin de promover espacios
transparentes y propiciando los valores institucionales.

e Fomentar la innovacion y la gestion del conocimiento, a través del fortalecimiento de las
competencias del talento humano de la entidad, con el propdsito de mejorar la capacidad
institucional y su gestién.

6. Propdsito
Desarrollar estrategias destinadas a fortalecer los conocimientos, habilidades y aptitudes del talento
humano institucional, con el propdsito de mejorar sus condiciones de vida y su rendimiento laboral

conservando un entorno de trabajo saludable, seguro, dinamico y flexible que permita a los
colaboradores expandir sus habilidades y experiencia en beneficio de la Unidad.

7. Planes

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

° Plan Anual de Vacantes y Previsién de Recursos Humanos - PAV y PRH.
. Plan Institucional de Capacitacion e Innovacién — PIC e innovacion.

. Plan de Bienestar Social e Incentivos Institucionales - PBSI.

° Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo - PTSST.

° Plan de Integridad - PI.

8. Marco Conceptual

La planeacidn estratégica del Talento Humano se entiende como un sistema integrado de gestion, que
tiene como propdsito la generacién de acciones para el desarrollo integral de los servidores(as)
publicos(as) dentro de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital.

En el marco del desarrollo integral del Talento Humano de la Entidad, este plan se proyecta como una
herramienta para el cumplimiento de los objetivos estratégicos institucionales, mediante la intervencion
integral y sistémica, orientada a mejorar las condiciones de vida de los(as) colaboradores(as), de manera
gue su labor impacte la integridad y calidad, generando asi valor en lo publico desde nuestras acciones
qgue, finalmente, se convierten en servicios catastrales para los ciudadanos(as), al contar con personal
cuya gestion se enmarca en atributos de excelencia, mérito, profesionalizacién, desempefio, orientacién
a resultados y una vocacién de servicios, lo que contribuye a aumentar la confianza de la ciudadania.

La gestion estratégica de Talento Humano del Plan se encuentra soportado en los diagndsticos
adelantados para cada uno de los planes que lo integran. a través de los cuales se conocen las
necesidades, intereses, fortalezas y aspectos a mejorar en la gestidén y se definen en el mediano plazo
las estrategias a implementar para cerrar las brechas correspondientes.
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Teniendo en cuenta el volumen de informacidn que se encuentra disponible en las organizaciones, que
se procesa y analiza como soporte de las decisiones estratégicas, operacionales y tacticas que se toman,
siendo coherentes y congruentes con la responsabilidad asignada como proceso estratégico, el mayor
reto es tener la capacidad de aprender a discernir, ordenar y utilizar la informaciéon producida y
convertirla en datos clave utiles.

Por lo anterior, caracterizar el talento humano institucional desde componentes como conocimiento,
valores compartidos, competencias laborales, necesidades de bienestar y seguridad y salud en el trabajo
y tipologia de personal, para identificar y cuantificar este activo intangible e incrementar la efectividad
de su gestidn durante su ciclo de vida en la entidad, resulta ser el primer paso en la gestion estratégica
de las personas en la organizacion.

El presente Plan estd alineado con el Modelo Integrado de Planeacién y Gestién —MIPG definido por el
Departamento Administrativo de la Funcidn Publica, que concibe al talento humano como el activo mds
importante con el que cuentan las organizaciones publicas colombianas.

Con base en lo anterior, la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano —PGETH estd inspirada
en un modelo de gestion de empleo publico y se encuentra orientada a soportarse en siete pilares y se
enfoca en el logro de cuatro objetivos basicos, asi:

Resultados
Esperados

Servidores publicos conun mayorn!vel de Mayor Productividad del Estado Incremento en los niveles de confianza
bienestar, desarrollo y compromiso del ciudadano en el Estado

Modelo de Empleo Piblico

Objetivos del Modelo ]

- FUNCION PUBLICA -

Pilares

GESTION DEL
CAMBIO

PRODUCTIVIDAD
o |
—_
—_
—

DESARROLLO Y
CRECIMEENTO

1=
(s
INTEGRIDAD

MERITO
‘ COMPETENCIAS ‘

Asi mismo, los lineamientos del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital DASCD para la
definicidon de planeacion estratégica de las entidades del Distrito, se encuentran en armonia con las
orientaciones y definiciones del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion -MIPG-.

Desde la perspectiva de politica publica, la gestién del talento humano en el Distrito Capital no puede
dejarse al azar, debe ser producto de un proceso estructurado, fundamentado en metodologias cuyo
caracter organizado y sistemdtico, permitan potenciar las capacidades de quienes prestan sus servicios
a la administracién y de esta manera, orientar sus contribuciones individuales hacia la generacion de
valor publico.

Gestionar con propésito, permitira contar con colaboradores(as) reconocidos(as) y comprometidos(as),
gue cuenten con herramientas practicas que les permitan transformarse y alcanzar su maximo
potencial, con ello, ayudar en el proceso de transformacién de los(as) otros(as) y hacer parte de la
transformacidn institucional, identificando y valorando su aporte en la transformacion de la ciudad.
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En virtud de lo anterior y considerando los principios que inspiran la Politica de GETH del Modelo
Integrado de Planeacidon y Gestién -MIPG-: mérito, competencias, desarrollo y crecimiento,
productividad, gestion del cambio, integridad y didlogo y concertacion, se pretende conseguir la
realizacion de los siguientes objetivos:

e Servidores(as) publicos con un mayor nivel de bienestar, desarrollo y compromiso.

e Mayor productividad del Estado.

e Incremento en los niveles de confianza del ciudadano(a) en el Estado.

e Incremento en los indices de satisfaccion de los grupos de interés con los servicios prestados
por el Estado.

Es necesario contar con informacion de calidad, oportuna y actualizada de la Unidad para realizar la
gestidn con impacto positivo en el servicio que se presta a la ciudadania, en tal sentido, se dispone de
la informacidn pertinente relacionada con:

Planeacion

a. Plataforma Estratégica de la Entidad: misidn, vision, objetivos estratégicos, las
funciones y el tipo de entidad, informacién publicada y actualizada en la pagina web
institucional.

b. Normativa aplicable: dispuesta en la matriz de cumplimiento legal que la Entidad,
actualiza anualmente. Contiene las normas aplicables al desarrollo del Talento Humano.
c. Caracterizacion de los servidores(as): informacion relativa a la antigiiedad, nivel
educativo, edad, género, tipo de vinculacién y experiencia laboral, entre otros, que
permite enfocar las necesidades propias para el desarrollo del talento humano.

d. Caracterizacidn de los empleos: informacion clara de la planta de personal, perfiles,
funciones, y su naturaleza, dispuestos en el Manual de Funciones y Competencias
Laborales el cual fue aprobado mediante la Resolucién 1075 de 2021, adicionada por la
Resolucién 68 de 2024.

e. Directrices: guias y lineamientos impartidos por el DAFP, CNSC, ESAP, Presidencia de
la Republica, Ministerio del Trabajo, Secretaria General de la Alcaldia Mayor de Bogot3,
D. C., el DASCD y demas entidades reguladoras de la administracion publica.

f. Diagnosticos: estudios de necesidades de bienestar, capacitacién y SST, asi como los
resultados de las mediciones de clima laboral, desempefio institucional FURAG, el IDSCD,
los resultados de las auditorias internas y externas, los resultados de la evaluacion del
desempeiio laboral, Encuesta de satisfaccion del proceso de Talento Humano para la
vigencia 2024 y la caracterizacién del talento humano institucional.

Ingreso

a. Historias Laborales: informacion de los servidores (as).

b. Vacantes: identificacion y actualizaciéon las vacantes existentes con base en la
informacién de la planta de personal y sus perfiles definidos en el Manual de Funciones
y Competencias Laborales.

c. SIDEAP: informacion de hoja de vida y declaracién anual de bienes y rentas. Directorio
de servidores

Desarrollo
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a. Situaciones Administrativas: novedades de personal tales como encargos, traslados,
vacaciones, licencias, permisos, incapacidades, entre otras.

b. Prepensionados: informacion de funcionarios(as) que se encuentran por cumplir los
requisitos para acceder a su pension de vejez.

c. Bienestar, Capacitacion y SST: Registro de las actividades realizadas para el personal
y los participantes de estas.

Retiro

a. Desvinculaciones: estadisticas de retiros del personal con sus causales
correspondientes e informacién valiosa que viene de las personas que se desvinculan.

De otro lado, es necesario reiterar que para la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital Ia
familia es el nucleo fundamental de la sociedad, la cual se constituye por vinculos naturales o juridicos,
y como tal debe brindarse la proteccion preferente en todas sus formas y con igualdad de oportunidades
para los miembros de la familia sin ningun tipo de discriminacién, de acuerdo con la normatividad
vigente.

De acuerdo con lo dispuesto en el pardgrafo 2 del articulo 2.2.10.2 del Decreto 1083 de 2015, modificado
por el Decreto 051 de 2018, el grupo familiar estd conformado por “el conyuge o compaiero(a)
permanente, los padres del empleado y los hijos hasta los 25 afios o discapacitados mayores, que
dependan econédmicamente del servidor.”

Al respecto, la Corte Constitucional sefialé en Sentencia C-577 del 26 de julio de 2011, sobre el concepto
de familia y en referencia al articulo 42 que como nucleo fundamental de la sociedad, debe observarse
la forma como se constituye en sentido amplio como "aquella comunidad de personas emparentadas
entre si por vinculos naturales o juridicos, que funda su existencia en el amor, el respeto y la solidaridad,
y que se caracteriza por la unidad de vida o de destino que liga intimamente a sus integrantes mds
préoximos" sobre el particular agrego:

"(...) el concepto de familia no incluye tan solo la comunidad natural compuesta por padres,
hermanos y parientes cercanos, sino que se amplia incorporando aun a personas no vinculadas por
los lazos de la consanguinidad, cuando faltan todos o algunos de aquellos integrantes, o cuando, por
diversos problemas, entre otros los relativos a la destruccidn interna del hogar por conflictos entre
los padres, y obviamente los econdmicos, resulta necesario sustituir al grupo familiar de origen por
uno que cumpla con eficiencia, y hasta donde se pueda, con la misma o similar intensidad, el
cometido de brindar al nifio un ambito acogedor y comprensivo dentro del cual pueda desenvolverse
en las distintas fases de su desarrollo fisico, moral, intelectual y siquico (...)".

Con fundamento en la decision de la Corte Constitucional en cita, que constituye linea jurisprudencial y
precedente de conformidad con el articulo 10 de la Ley 1437 de 2011, se hace necesaria la inclusidon de
los hijos de crianza e hijastros de los empleados en los programas de Bienestar, a fin de que puedan
participar como grupo familiar o familia de crianza, que surge cuando "un menor ha sido separado de su
familia bioldgica y ha sido cuidado por una familia distinta durante un periodo de tiempo lo
suficientemente largo como para que se hayan desarrollado vinculos afectivos entre el menor y los
integrantes de dicha familia" o; como familia ensamblada, entendida esta como "la estructura familiar
originada en el matrimonio o union de hecho de una pareja, en la cual uno o ambos de sus integrantes
tiene hijos provenientes de un casamiento o relacion previa", respectivamente. Asi mismo, para el
desarrollo del proceso educativo podran ser beneficiarios(as) los hijos(as) de los servidores(as)
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publicos(as) de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital, siempre y cuando la naturaleza
de las actividades de capacitacién permita su participacion y que la entidad cuente con recursos
suficientes, en el respectivo presupuesto destinado para el efecto.

En este sentido, el Codigo General Disciplinario en los numerales 4 y 5 del articulo 37, dispone que es
un derecho de los servidores publicos y sus familias “participar en todos los programas de bienestar
social que establezca el Estado, tales como los de vivienda, educacion, recreacion, cultura, deporte y
vacacionales”, asi como “disfrutar de estimulos e incentivos conforme con las disposiciones legales o
convencionales vigentes.”

Asi las cosas y entendiendo que el articulo 20 del Decreto Ley 1567 de 1998 establece que los programas
de bienestar social se organizan 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 nucleo familiar y que el articulo 2.2.10.2 del Decreto 1083 de 2015 establece que las entidades
publicas podran ofrecer a todos los empleados(as) y sus familias los programas de proteccion y servicios
sociales beneficidandose de los programas de educacion no formal y de educacién formal basica primaria,
secundaria y media o de educacién superior, cuando la entidad cuente con recursos apropiados en sus
respectivos presupuestos para el efecto, la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital atendera
en todas sus partes la normatividad vigente sobre la materia y de los programas de bienestar y
capacitacién que sean impulsados desde el Plan Estratégico de Talento Humano podrdn ser beneficiarios
los hijos(as) de los servidores(as) publicos(as), siempre y cuando la naturaleza de las actividades de
bienestar social y capacitacién permitan su participacién y que la entidad cuente con recursos
suficientes, en el respectivo presupuesto destinado para el efecto.

Para los efectos antes mencionados, a continuacion, se definen los conceptos aplicables en estas
materias:

e Grupo Familiar. El cual podrd estar integrado por el cédnyuge o compaiiero(a)
permanente, los padres del empleado publico que dependan econdmicamente de él,
los hijos(as) menores de 25 afios o discapacitados(as) que dependan econémicamente
de él. De manera adicional, se entendera como familia adoptiva, la que prohija como
hijo(a) legitimo(a) a quien no lo es por los lazos de la sangre, en una verdadera familia
mediante un proceso de adopcion; familia de crianza, la que surge cuando un(a) menor
ha sido separado(a) de su familia biolégica y ha sido cuidado(a) por una familia distinta
durante un periodo de tiempo lo suficientemente largo como para que se hayan
desarrollado vinculos afectivos entre el menor y los integrantes de dicha familia; familia
monoparental, la que esta conformadas por un solo progenitor por diversas causas
(divorcio, separacién o muerte del otro padre o madre) junto con los hijos(as), este tipo
de familias opera especialmente cuando se trata de madres cabeza de familia pero que
se ha extendido al hombre que se encuentre en una situacién de hecho igual; familia
ensamblada, referente a la consolidacion de nuevas relaciones que surgen después del
divorcio o separacién, y que han sido definidas como la estructura familiar originada en
el matrimonio o unidon de hecho de una pareja, en la cual uno o ambos de sus
integrantes tiene hijos(as) provenientes de un casamiento o relaciéon previa.
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e Hijo(a). Un hijo(a) es el(la) descendente directo(a) de una persona. Los(as) hijos(as)
pueden ser bioldgicos(as), fruto de la adopcién, aportado en familia ensamblada
(hijastro) o de crianza.

e Servidor(a) publico(a). El que tiene una vinculacidn con la Entidad que se formaliza a
través del acto de nombramiento y la posesidon. Su relacidon laboral se encuentra
establecida por la ley o por reglamentos. Los servidores publicos en la Unidad
Administrativa Especial de Catastro Distrital estdan comprendidos por los de carrera
administrativa, libre nombramiento y remocién, provisionales y de periodo.

Para tener acceso a los beneficios del presente plan, se exigird que repose en historia laboral o se aporte
con 3 dias habiles anteriores a la inscripcidn, los siguientes documentos:

Hijo(a) Bioldgico(a):

e Copia del respectivo Registro Civil de Nacimiento del hijo(a), en caso de que esta no
repose en la historia laboral.

e Manifestacion escrita que se entiende presentada bajo la gravedad de juramento, en
la que se informe que el hijo(a) depende econdmicamente del (de la) servidor(a)
publico(a), que el hijo(a) convive desde hace minimo dos (2) afios con el grupo familiar
de manera permanente.

Hijo(a) adoptivo(a):

e Fotocopia del Registro Civil de Nacimiento del hijo(a), en el que conste la respectiva
anotacion.

e Manifestacidn escrita que se entiende presentada bajo la gravedad de juramento, en
la que se indiqgue de manera expresa que el hijo(a) depende econdmicamente del(la)
servidor(a) publico(a), y que convive desde hace minimo dos (2) afios con el grupo
familiar de manera permanente.

Hijo(a) aportado(a) o hijastro(a):

e Fotocopia del Registro civil de Nacimiento del (de la) hijo(a) del cényuge o
companero(a) permanente cuando no repose en la historia laboral del servidor.

e Fotocopia del Registro Civil de Matrimonio o documento que demuestre la existencia
de la unién marital de hecho entre compafieros(as) permanentes, la cual se puede
declarar por los siguientes mecanismos, establecidos en el articulo 4° de la Ley 54 de
1990, modificado por el articulo 2° de la Ley 979 de 2005, o por escritura publica ante
Notario por mutuo consentimiento de los companeros permanentes o por acta de
conciliacion suscrita por los compafieros permanentes, en centro legalmente
constituido, o por sentencia judicial, mediante los medios ordinarios de prueba
consagrados en el CAodigo General del Proceso, con conocimiento de los Jueces de
Familia de Primera Instancia.

e Manifestacion escrita que se entiende presentada bajo la gravedad de juramento, en
la que se informe: i) Que el(la) hijastro(a) no recibe pago de cuota alimentaria o
suministro de alimentos por parte del padre/madre bioldgico(a) o adoptante; ii) Que
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el(la) hijastro(a) o hijo(a) aportado(a) depende econdmicamente del(la) servidor(a)
publico(a) y su pareja; iii) Que el(la) hijastro(a) integra y convive desde hace minimo dos
(2) afios con el grupo familiar de manera permanente, sin perjuicio del régimen de
visitas que tenga el padre/madre bioldgico(a) o adoptante.

Hijos de crianza:

e Fotocopia del Registro Civil de Nacimiento del (de la) hijo(a) de crianza, en caso de
qgue no repose en la historia laboral.

e Manifestacién escrita que se entiende presentada bajo la gravedad de juramento en
los términos del articulo 7 del Decreto 019 de 2012 y/o demas medios de prueba que
permitan verificar el cumplimiento de las siguientes reglas establecidas
jurisprudencialmente por la Corte Constitucional: i) Demostrar estrecha relacion
familiar con los presuntos padres de crianza, elemento que supone la existencia real,
efectiva y permanente de una convivencia minima de dos (2) afos, que implique
vinculos de afecto, solidaridad, ayuda y comunicacién; ii) Demostrar una deteriorada o
ausente relacion de lazos familiares con los padres biolégicos o uno de ellos, este criterio
supone una desvinculacién con el padre o madre bioldgicos o adoptante y la vinculacién
a un nuevo nucleo familiar que surge de la fractura de los vinculos afectivos y
econdmicos con los padres biolégicos o uno de ellos y se puede constatar en aquellos
eventos en los cuales existe un desinterés por parte de los padres para fortalecer sus
lazos paterno-filiales y por proveer econdmicamente lo suficiente para suplir las
necesidades basicas de sus hijos.

e Certificacion de afiliacidn al Sistema General de Seguridad Social en Salud, en donde
conste que el hijo(a) de crianza es su beneficiario.

Finalmente es importante dejar claridad en que el(la) (los) hijo(a)(s) hasta los 25 afios con discapacidad
o aquellos que, aun superandola, que tengan una edad cognoscitiva menor a la sefialada como limite,
deberdn, ademas de los requisitos antes establecidos en lo pertinente, acreditar certificado de
discapacidad expedido por las Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud- IPS autorizadas por las
Secretarias de Salud municipales o distritales, conforme el procedimiento establecido por el Ministerio
de Salud y Proteccidn Social a través de la Resolucién No. 113 del 31 de enero de 2020.

De otro lado, en materia de Evaluacién del Desempeiio Laboral EDL, en lo que hace referencia a la
valoraciéon de los compromisos comportamentales y especificamente a la pregunta: “éEstas conductas
le han permitido al empleado aportar mds de lo que tenia estipulado en los compromisos laborales
acordados?”, se orienta desde el presente plan a los servidores publicos en todos sus niveles,
responsables en la evaluacién, que la pregunta indaga sobre si las conductas asociadas no solo han
aportado al logro de los compromisos laborales, sino que ademas los han excedido o han permitido un

resultado superior al esperado.

Al respecto, en la EDL para la pregunta mencionada se debe seleccionar una de las siguientes opciones
de respuesta:

Si. Las conductas asociadas a la competencia han permitido superar los compromisos laborales
establecidos. (puntuacion de 3).
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No. Las conductas asociadas a la competencia NO han permitido superar los compromisos laborales
establecidos, o, ni siquiera han alcanzado a cumplir con lo establecido en los mismos. (Puntuacion 0).

Pese a la libertad que asiste en la evaluaciéon a evaluado(a) y evaluador(a) en esta valoracién, y
consientes de la importancia de imprimir un nivel objetividad a la calificacién en garantia de los derechos
gue asisten a las partes, a continuacion, se orientan los factores a tener en cuenta:

e Cumplimiento de contribuciones adicionales para la dependencia, dentro de las
funciones esenciales del empleo.

e Cumplimiento adicional del 5% o mas de las metas establecidas en los compromisos
funcionales dentro de la Evaluacién de Desempefio Laboral — EDL.

Cuando se redacte la justificacion de la asignacién de los puntos adicionales en la valoracion de los
compromisos comportamentales de la EDL, se propone una estructura en la justificacién que debera
tener en cuenta el siguiente orden: sujeto + verbo + condicién; Ej. El evaluado realizé la asignacion de
un 5% mads de tramites a la meta asignada para el periodo.

De otro lado, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 53 de la Constitucidon politica, el Decreto
Ley 1567 de 1998 y el Decreto 682 de 2002 y la Ley 909 de 2004, existe la obligatoriedad de Ia
administracion publica de brindar bienestar y capacitacion a sus servidores(as) publicos(as), para lo cual
en este plan se deja establecido los criterios y las condiciones para acceder a los programas de bienestar
y capacitacion.

Ahora bien, dentro de los derechos y deberes de los empleados(as) publicos(as) establecidos en ley 1952
de 2019 modificada parcialmente por la ley 2094 de 2021, se previo la de recibir capacitacion para el
mejor desempefio de sus actividades laborales y de actualizarse en el drea de desempefio de la funcién,
disfrutar de la seguridad social en la forma y condiciones previstas en la ley, participar en todos los
programas de bienestar social y disfrutar de estimulos e incentivos pero, a su vez, les corresponde como
obligacion capacitarse y actualizarse en el drea en donde desempena su funcién y, cumplir y hacer que
se cumplan los deberes contenidos en la Constitucién, los tratados de derechos humanos y derecho
internacional humanitario, los demas ratificados por el Congreso, las leyes, los decretos, las ordenanzas,
los acuerdos distritales y municipales, los estatutos de la entidad, los reglamentos y los manuales de
funciones, las decisiones judiciales y disciplinarias, las convenciones colectivas, los contratos de trabajo
y las drdenes superiores emitidas por funcionario(a) competente.

En este contexto y a la luz de las preceptivas legales mencionadas, con este plan se impulsan buenas
practicas e iniciativas en materia de bienestar, capacitacion y seguridad y salud en el trabajo y con ello,
nace el deber de los servidores(as) de la Entidad de asistir y apropiarlas en su beneficio y el de sus
familias cuando una vez programadas, los servidores(as) de manera libre y voluntaria se inscriben en
ellas con el deber adicional de cumplir en su integridad las condiciones que se definan para cada
actividad por parte de la Unidad.

Si se denota la inasistencia de los servidores(as) publicos(as) sin justificacion alguna, la administracion
podra adelantar la investigacion disciplinaria pertinente y si de ella se deriva un perjuicio para la
administracion, que afecte la inversion que realizd la entidad para la actividad de bienestar,
capacitacién, o seguridad y salud en el trabajo, deberd adelantar las acciones pertinentes de
responsabilidad fiscal, con miras a obtener el resarcimiento de los perjuicios causados por el servidor(a)
publico(a), si hay lugar a ello.
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Horizonte Estratégico de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital

A continuacién, se detalla la misidn, vision, valores y objetivos estratégicos de la Unidad:

a. Mision
La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital es la entidad encargada de recopilar, integrar y
disponer la informacién georreferenciada de la propiedad inmueble del Distrito Capital en sus aspectos
fisico, juridico y econdmico, que contribuya a la planeacién econdmica, social y territorial del Distrito
Capital permitiendo la satisfaccién de los grupos de valor.

b. Visién 2028

En 2028 la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital, sera reconocida por transformar y
optimizar la gestién catastral mediante el uso de metodologias y tecnologias innovadoras, orientadas a
generar y disponer informacién y conocimiento que faciliten la planeacién y la toma de decisiones para
el bienestar de la ciudadania, con un talento humano competente y comprometido.

c. Valores

Los valores definidos en la UAECD son pilares éticos que guian los comportamientos y modelan la
conducta de todos los colaboradores(as) de la entidad hacia una convivencia arménica y dispuesta a
enfrentar los retos de la entidad en su ecosistema.

A continuacién, se relacionan los seis valores que conjuntamente apuntan a construir confianza entre la
administracion publica y la sociedad, mediante el deber que tiene todo(a) servidor(a) publico(a) de
actuar con integridad bajo el sentido de lo publico, los cuales, se institucionalizan a través del Codigo de
Integridad y se interiorizan, mediante habitos que trascienden las intenciones e incorporan en la vida
cotidiana los cambios comportamentales.

Los primeros cinco valores se derivan del Cédigo de Integridad del DAFP que es lo suficientemente
general y conciso para ser aplicable a todos los servidores(as) publicos(as), siendo asi adoptado por las
entidades del Distrito Capital mediante el Decreto 118 de 2018 y; subsecuentemente, por la UAECD
mediante Resolucién 1120 de 2018, donde se establecen minimos de integridad homogéneos para
todos los servidores(as) publicos(as) y el sexto valor fue adoptado especificamente por la Unidad.

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

e 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
condicién.

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

e Diligencia: Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi
cargo de la mejor manera posible, con atencion, prontitud y eficiencia, para asi
optimizar el uso de los recursos del Estado.
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e Justicia: Actuo con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con
equidad, igualdad y discriminacion.
e Innovacion: Genero un ambiente habilitador, integrador y facilitador de experiencias
creativas e innovadoras desde el punto de vista productivo y social que transformen
realidades, para prosperar y competir en el tiempo.

d. Estructura Organizacional

La UAECD cuenta con una estructura organizacional que incluye cuatro clasificaciones: Direccidn,
Gerencias, Subgerencias y Oficinas, con lo que, a través del Acuerdo 004 de 2021 se realizaron ajustes a
la estructura organizacional de la UAECD, tal como se puede visualizar en el siguiente organigrama:

Director Catastro Bogotd

ORICINA ASESORA DE PLANEACKON Y DE
ASEGURAMIENTO DE PROCESOS

QFICIHA OBSERYATORIO
TECNICO CATASTRAL

OFICINACONTROLINTERNO

COFICINADE CONTROL
DISCIPLINARIO INTERNO

GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA
DE DATOS ESPACIALES IDECA

GERENCIADE
INFORMACION CATASTRAL

GERENCIA COMERCIAL Y DE ATENCIGN
ALCIUDADANO

GERENCIA JURIDICA

GERENCIA DETECNOLOGIA

GERENCIA CORFORATIVA

Siibgerencia de Analiica
e Datos

Subgerencia da Participaciiny
Reencita ol Cuddino

Subgevencia dmisiirtivay
Financlena

BOGOT/\



UAECD

Catastro Bogota
25
e. Cadena de Valor
s, " R e nite. curatégic e
or o‘-esoses"atégiCQS

Gestion presupuestal
y financiera

2

AR
y Gestion du servicios
expectatives 60 administrativos
108 grupos de valor

o !
Y o
S P
© )
] @
¥ 3
w =
o a
S @
< S
2 3

2
& l

Gestion y operacion Tl

A o
"oces,, o™
S de evaluacion Y

Evaluacion independiente de la gestion Gestién disciplinaria

|5 i

-— |
f. Objetivos Estratégicos y Objetivos Especificos

e OE1. Mantener un registro de informacion catastral oportuno y de calidad que se
anticipe a las necesidades de informacién de la ciudad

e OE2. Fortalecer la Infraestructura de Datos Espaciales del Distrito Capital, como
herramienta que permite la integracion, analisis y explotacién de la informacion
geografica y catastral para la toma de decisiones.

e OE3. Mejorar la experiencia del servicio al ciudadano, a través de la eficiencia,
oportunidad y conocimiento en la atencién de las necesidades de los grupos de valor.

e OE4. Implementar y consolidar un modelo de gestidn institucional que permita el
desarrollo de las competencias y conocimientos de su capital humano, la adopcion de
procesos optimizados y el uso de las tecnologias de la informacién para mejorar la
satisfaccién de las necesidades y expectativas de los grupos de valor.

g. Politica Publica Distrital de Gestion Integral de Talento Humano 2019 - 2030 “Talento que Ama
Bogota”

La Politica Publica Distrital de Talento Humano 2019 — 2030 expedida por el Departamento Administrativo
del Servicio Civil Distrital DASCD, y presentada en documento CONPES, para gestionar de manera integral
el Talento Humano que presta sus servicios a la ciudad; expresa el compromiso de las autoridades publicas
distritales con la consolidacién de espacios laborales incluyentes, libres de discriminacion, con condiciones
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de trabajo digno y decente que reconoce los logros y dignifica la labor de las servidoras y los servidores(as)
publicos y vinculadas a las entidades u organismos distritales”

Esta politica reconoce como el elemento mas valioso para una organizacién al talento de las personas que
trabajan para ella y establecié como factores estratégicos en el plan de accién lo siguientes:

( Equidad en la gestiéon del ‘
\‘ talento humano J
C pcién del ser h en
la erganizacién

Productividad y Desempefio |

~A
)

Desempenio de los organos |
centrales P bles del

—_

servicio civil ]

Gestién del conocimiento,
innovacién y tecnologia

Unidades de p 1 |

Factores Estratégicos de
la Politica Pablica GITH

\ Visién esiratégica del talento 1
J

humano /
Cultura organizacional , sentido
de pertenencia y respeto por lo |

Ademas, la politica 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”, el cual se desarrolla a través de los siguientes
objetivos especificos:

—_— Ty A=

e Transformar culturalmente el talento humano vinculado a entidades distritales.
e Empoderar el talento humano en las entidades publicas distritales.
e Consolidar el sistema de gestion del talento humano en el Distrito Capital.

h. Desarrollo de Competencias Laborales para la Gestion de la Calidad en el Sector Publico

El Sistema de Gestion de la Calidad para el sector publico ha puesto de manifiesto la necesidad de tener
en cuenta a las personas, sus competencias y motivacion hacia la calidad; asi como la necesidad de
esfuerzos adicionales que implica la normalizacion de productos y servicios, para contar con
trabajadores(as) competentes en todos sus niveles, a través de la formacion y la capacitacion.

Uno de los objetivos principales de la formacién y la capacitacion dentro de la gestién de calidad, es el
desarrollo de las competencias laborales de los servidores(as) publicos(as), minimizando las brechas
existentes entre el nivel de desempenio real y el nivel esperado por la Unidad, para cumplir con la misién
y objetivos institucionales.

Bajo el Sistema de Gestién de la Calidad, estos programas deben entenderse como oportunidades de
desarrollo de las aptitudes (manejo de las herramientas y técnicas de la calidad) y actitudes
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(condiciones personales como la escucha activa y la cooperacidn) necesarias para que cada servidor(a)
pueda agregarle valor a su labor cotidiana y asi contribuir a que los procesos y productos de la Unidad se
realicen con los atributos de calidad requeridos por los usuarios.

A continuacion, se describen las competencias comportamentales comunes a los servidores(as)
publicos:

Orientacion a
resultados

Realizar las
funciones y cumplir
los compromisos
organizaciones con
eficacia y calidad

Cumple con oportunidad en funcidon de estandares,
objetivos y metas establecidas por la entidad, las
funciones que le son asignadas.

Asume la responsabilidad por sus resultados.
Compromete recursos y tiempos para mejorar la
productividad tomando las medidas necesarias para
minimizar los riesgos.

Realiza todas las acciones necesarias para alcanzar los
objetivos propuestos enfrentando los obstaculos que se
presentan.

Orientacion al
usuario y al
ciudadano(a)

Dirigir las
decisiones y
acciones a la
satisfaccion de las
necesidades e
intereses de los
usuarios internos y
externos, de
conformidad con
las

responsabilidades
publicas asignadas

Atiende y valora las necesidades y peticiones de los
usuarios y de ciudadano(a)s en general.

Considera las necesidades de los usuarios al disefar
proyectos o servicios.

Da respuesta oportuna a las necesidades de los usuarios
de conformidad con el servicio que ofrece la entidad.
Establece diferentes canales de comunicacidon con el
usuario para conocer sus necesidades y propuestas y
responsabilidades a las mismas.

Reconoce la interdependencia entre su trabajo y el de
otros

Transparencia

a la entidad

Hacer uso

responsable y claro |Proporciona informacion veraz, objetiva y basada en
de los recursos|hechos.

publicos, Facilita el acceso a la informacién relacionada con sus
eliminando responsabilidades y con el servicio a cargo de la entidad
cualquier en que labora.

discrecionalidad
indebida en su
utilizacién y
garantizar el acceso
a la informacién
gubernamental.

Demuestra imparcialidad en sus decisiones

Ejecuta sus funciones con base en las normas y criterios
aplicables.

Utiliza los recursos de la entidad para el desarrollo de
las labores y la prestacién del servicio.
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Competencia Definicion Conductas asociadas

Promueve las metas de la organizaciéon y respeta sus
Alinear el propio|normas.

Compromiso |comportamiento a|Antepone las necesidades de la organizacidon a sus
con lajlas  necesidades,|propias necesidades.

Organizacion |prioridadesy metas|Apoya a la organizacion en las situaciones dificiles.
organizacionales Demuestra sentido de pertenecia en todas sus
actualizaciones

El Decreto 815 de 2018 Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector
de Funcién Publica, en lo relacionado con las competencias laborales generales para los empleos publicos
de los distintos niveles jerdrquicos, establece que las “Competencias comportamentales comunes a los
servidores(as) publicos. Son las competencias inherentes al servicio publico, que debe acreditar todo
servidor, independientemente de la funcidn, jerarquia y modalidad laboral”.

En consecuencia, desde el presente plan se propondran iniciativas y buenas practicas que permitan a los
servidores(as) de la entidad mejorar sus competencias y habilidades para favorecer su crecimiento
personal y contribuir al éxito de la Unidad que se mantiene en el tiempo.

i. Fases de la Gestion del Talento Humano

De acuerdo con la Guia de Gestién Estratégica del Talento Humano — GETH en el Sector Publico del
Departamento Administrativo de la Funcion Publica, para realizar las acciones encaminadas a abordar
todos los aspectos que integran la gestion del talento humano existen cinco (5) fases, las cuales integran
los aspectos fundamentales en la consecucién de objetivos misionales, teniendo en cuenta la
articulacion de procesos, productos y servicios misionales y los servidores(as) publicos(as) quienes
desempeiian la labor que refleja la calidad y oportunidad en la entrega de servicios publicos al
ciudadano(a):

e Fase I: Diagndstico.

e Fase ll: Planeacién estratégica.
e Fase lll: Ejecucion.

e Fase IV: Seguimiento y control.
e Fase V: Andlisis de resultados.

j- Articulacion de las Estrategias con las Rutas de Creacion de Valor
Cada uno de los planes que constituyen el Plan Estratégico de Talento Humano aportan desde sus

dindmicas a los objetivos establecidos frente a la gestion de los servidores(as) de la Unidad, de esta
manera permite la articulacién entre las rutas de creacién de valor definidas por el DASCD, asi:

BOGOT/\


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=62866#1083

ALCALDIA MAYOR
A DC.

DE BOGOT

UAECD

Catastro Bogota

29

Ruta de la Felicidad

e La felicidad nos hace productivos
e Entornos fisicos

e Equilibrio de vida

e Salario emocional

* Innovacidn con pasién

PIBSI

Plan de Trabajo Seguridad y Salud en el Trabajo

PTSST
PIC e Innovacion
Politica de Integridad PI.

Ruta del Crecimiento

e Liderando talento

e Cultura de liderazgo

e Liderazgo en valores

e Servidores(as) que saben lo que hacen

Vinculacién

Gestion del Desempeiio

Gestion de la informacién

PBSI

Clima Organizacional

Planes de Mejoramiento Individual
PIC e Innovacion

Ruta del Servicio
e Al servicio de los ciudadanos(as)
e Cultura que genera logro y bienestar

PBSI

PIC e Innovacidén

Promocionar la Rendicion de Cuentas de los
Directivo

Ruta de la Calidad

e La cultura de hacer las cosas bien

e Hacer siempre las cosas bien

e Cultura de la calidad y la integridad

PBSI

PIC e Innovacidén

Planeacidén Estratégica del Talento Humano
Némina

Tramites y certificaciones

Vinculacién

Andlisis de razones de retiro

Ruta de Andlisis de Datos

e Conociendo el talento

e Entendiendo personas a través del uso de
los datos

PBSI

Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo PTSST

PIC e Innovacién
Vinculacién.

Gestion de la informacion
Némina

Tramites y certificaciones

A
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relaciones positivas, en pro de la
armonia y el reconocimiento

Busca el desarrollo de las
publico.

Invita a potencializar los
recursos internos, haciendo

ALID,
C AD Op
énfasis en los factores que
aproximan a la felicidad
VONE:
?“\J\C S"’U,q,

“ %
g D \1— z
e

e oS
%‘ J. ON Dk Las R‘“
%q?% C/°$ SOCIALES

.

La felicidad es un|

motivacional de la felicidad y
hace referencia a la razén de

Es el componente
vivir

componente asociado a dar
significado a las actividades
cotidianas de la vida.

Bajo lo expuesto, la Subgerencia de Talento Humano en la gestion estratégica de personas vinculadas
en la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital se propone construir capital humano a través
del disefio e implementacion de estrategias, buenas prdcticas y acciones criticas que permitan a la alta
direccion de la Unidad, la toma de decisiones clave en materia de atraccidn y retencion del mejor talento
humano posible para el cumplimiento de los objetivos y metas institucionales, que tenga en su ADN una
cultura basada en el trabajo en equipo, que se adapta, es productivo, comprometido, proactivo,
positivo, ambicioso, con conocimiento de las nuevas tecnologias e innovador; para lograr una entidad
gue alcanza su maximo potencial de la mano de las personas que trabajan en ella, garantizando trabajo
digno y decente y con ello, que aporta positivamente a la gestion de la reputacién de la administracion
publica distrital.

Asi las cosas, desde la gestidn estratégica de personas en la Entidad, se visiona al servidor(a) publico(a)
de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital como aquel que teniendo la formacién vy la
experiencia necesarias para el desempeno del empleo para el cual ha sido vinculado, demuestra de
manera adicional tener las siguientes competencias y habilidades:

e Inteligencia emocional: deben saber gestionar sus propias emociones y las de los demas
generando resultados positivos (motivacion, empatia y capacidad de liderazgo).

e Ambicidén: personas con metas laborales y personales, que estén abiertos al
conocimiento, a manejar herramientas, dominar nuevas actividades.

e Compromiso: con las metas de la Entidad, motivacion y ganas de seguir hacia adelante.

e Trabajo en equipo: Disponibilidad para convivir y colaborar con sus compafieros(as) con
solidaridad.

e Actitud: respeto hacia los(as) demas, puntualidad, asumir nuevos retos, honrar los
compromisos, reconocer los errores y aprender de ellos, valorar los aciertos de los otros
y tener un buen relacionamiento.

e Adaptacion a nuevas situaciones: un mundo que esta en constante cambio requiere
personas flexibles y que se adaptan a nuevas y complejas situaciones sin dificultad.

e Productividad: responsables, organizados(as), que gestionen bien el tiempo.

e Proactividad: que genere iniciativas, emprendimiento de acciones y asuncion de
responsabilidades.
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e Conocimiento de nuevas tecnologias: dominarlas y tener apertura para su aprendizaje.
e Positividad: visidon optimista de la vida y del trabajo.

Con el propésito de cumplir el objetivo que nos hemos trazado y habiendo entendido que la gestidn
estratégica de las personas en la Unidad es una practica que debe involucrar macrodatos y herramientas
digitales para medir, comunicar y entender el rendimiento de los servidores(as), aspectos relacionados
con la planificacién del personal y la gestidon en general del talento humano, asi como la identificacion
rapida de tendencias y problemas emergentes, se ha hecho uso de la analitica de datos aplicada a
nuestros procesos y procedimientos para que sirva de insumo en la toma de decisiones clave en materia
de gestion estratégica de personas en la organizacion.

9. Diagnéstico

Los resultados de las diferentes evaluaciones realizadas a la Gestién de Talento Humano para la vigencia
2024 se encuentran consolidadas en el anexol Consolidado de Autoevaluaciones-Evaluaciones de la
Subgerencia de Talento Humano 2024.

10.Caracterizacion de las personas en la UAECD.

La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital cuenta con una data que se apoya en Inteligencia
Artificial IA que se encarga de mantener al dia los datos relevantes sobre los servidores(as) publicos(as)
de la Entidad, como la antigliedad, nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacion, experiencia
laboral, intereses, proyectos y propositos y demds datos clave para tener en cuenta en la gestion
estratégica del talento humano en la Unidad.

11.Politica de gestion estratégica del talento humano orientada a la creacidon de
valor publico

11.1 Ejes tematicos para el ailo 2025

Para la vigencia 2025 y en articulacion al Plan Estratégico de la Entidad y las actuales lineas de la Alta
Direccidn, se propone trabajar en dos grandes ejes tematicos:

e Vision del (de la) servidor(a) publico(a) de la Unidad Administrativa Especial de Catastro
Distrital.

Apropiacion y aprovechamiento de las Tecnologias de la Informacién y las Telecomunicaciones TIC'S:
capacitacién en tecnologias emergentes y formacion sobre inteligencia artificial, blockchain (tecnologia
que permite registrar y compartir transacciones de manera digital, descentralizada e inalterable), Big
Data (conjunto de tecnologias que se utilizan para almacenar, analizar y gestionar grandes cantidades
de informacidn, cuyo objetivo es identificar patrones en los datos para disefiar soluciones inteligentes),
entre otros.

Flexibilidad laboral: continuar con la politica de teletrabajo y horarios flexibles entendiendo que estas
posibilidades de prestar los servicios a la Entidad implican un compromiso del (de la) servidor(a).
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Equilibrio psicosocial: actividades presenciales y virtuales, programa entorno laboral saludable a través
de seguimiento a enfermedades de origen laboral y prevencidn de riesgos laborales y la promocién de
la practica de actividad fisica, practicas deportivas y la realizacion de pausas activas en el entorno
laboral.

Salud mental: higiene mental o psicolégica y fomentar habitos de vida saludable con expertos,
autocuidado y cuidado del otro, alimentacién, suefio y descanso.

Diversidad e inclusién: transformacidon hacia una cultura inclusiva con campafnas de comunicacién y
programas de sensibilizacién.

Identidad y vocacion por el servicio publico — Sentido de pertenencia: promover los valores y aplicar los
principios del Cédigo de Integridad.

e Gestion del Cambio hacia una nueva cultura organizacional

Estrategia: “Somos parte de la Transformacion”. Lograr que el talento humano de la Unidad
Administrativa Especial de Catastro Distrital decida alcanzar su maximo potencial siendo parte del
rumbo institucional que se ha demarcado desde la plataforma estratégica de la Entidad, aumentando
su participacidn porque se siente empoderado y es feliz de servirle a la ciudad a través de la Entidad, que
aporta ideas y entabla relaciones sélidas con sus compafieros de trabajo con compromiso de grupo, en
un ambiente de sinergia y confianza en donde su aporte es apreciado y se pueden asumir desafios
incluso aceptando el error como el vehiculo para la mejora continua.

Se fortalecera el liderazgo, el clima laboral a través de una adecuada gestion del cambio, comunicacién,
trabajo en equipo, empoderamiento, la comunicacién y el compromiso institucional.

11.2 Ciclo PHVA de la Gestion del Talento Humano

Las actividades de la Politica de Gestidn Estratégica del Talento Humano estan conceptualizadas bajo en
enfoque basado en procesos, por medio de las cual dichas actividades se transforman, en el marco del
ciclo PHVA. En la caracterizacion el Proceso Gestion del Talento Humano de la Unidad se tienen
establecidas las siguientes actividades:

e Planear: formular el Plan Estratégico del Talento Humano y Planes/Programas de
Gestion del Proceso (Vacantes, Prevision de Recursos Humanos, Bienestar e Incentivos,
Capacitacion, Seguridad y Salud en el Trabajo). Otros planes/programas: Gestidén de
integridad, Conflictos de Interés, Gestion del Rendimiento.

e Hacer: gestionar el ingreso de los servidores(as) publicos(as): Provisién de empleos.
Gestionar el desarrollo de los servidores(as) publicos: Capacitacién, Practicas Laborales,
Gestion del Desempefio, Nomina y Situaciones Administrativas, Seguridad y Salud en el
Trabajo, Bienestar Social e Incentivos, Teletrabajo y Trabajo en casa, Integridad,
Conflictos de interés, Talento no Palanca. Gestionar el retiro de los servidores(as)
publicos(as): Retiro del servicio.

e Verificar: verificar la ejecucion de los planes y programas de la gestiéon del talento
humano.
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e Actuar: realizar los ajustes o modificaciones pertinentes a los planes y programas de la
gestion del talento humano. Formular las Acciones y Oportunidades de Mejora.

11.3 Planeacion de la Gestion del Talento Humano

éPor qué es importante lo que hacemos?
¢Qué pide la normatividad vigente a los Planes Estratégicos de Talento Humano?

Dimensiones Operativas de MIPG
Objetivo central de MIPG:

“Fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad y legalidad, como motores de la
generacion de resultados de las entidades publicas”.

12. Dimension: Talento Humano

Orienta el ingreso y desarrollo de los servidores garantizando el principio de mérito en la provisidn de los
empleos, el desarrollo de competencias, la prestacion del servicio, la aplicacion de estimulos y el desempeiio
individual. Para el desarrollo de esta dimension deberan tenerse en cuenta los lineamientos de las siguientes

Politicas de Gestion y Desempefio Institucional:
Gestion Estratégica del Talento Humano Integridad

Pilares que inspiran la Politica de GETH del MIPG

Mérito Competencias |Desarrollo y| Productivida | Gestion del Integridad Diadlogoy la
crecimiento d cambio Concertacion
Como Como el eje a |Como elementos Como la Como los Como
criterio través del cual | basicos para Como la disposicion valores con condicién
esencial se articulan |lograr que los| orientacién |para adaptarse los que fundamental
parala todos los servidores permanente | asituaciones |deben contar| para buscar
vinculacion | procesos de |publicos aporten hacia el nuevasy a todos los | mecanismosy
yla talento lo mejor de si en| resultado entornos servidores espacios de
permanenci humano su trabajo y se cambiantes, publicos. interaccion
aen sientan asi como las entre todos los
el servicio participes y estrategias servidores
publico. comprometidos implementada publicos
con la entidad. s con el
para facilitar la propdsito de
adaptacion lograr
constante de acuerdos en
entidades y beneficio de
servidores. los actores
involucrados
como garantia
para obtener
resultados
Optimos
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Cuatro objetivos basicos

Fundamentada en estos pilares, la politica apunta a lograr cuatro objetivos basicos:

1. Servidores publicos con un
mayor nivel de bienestar,
desarrollo y compromiso.

2. Mayor
productividad del
Estado.

3. Incremento en
los niveles de
confianza del

ciudadano en el

Estado.

4.

Incremento
en los indices

de
satisfaccid

n

Programa Nacional de Bienestar 2023-2026
Son cinco (5) los ejes que componen el Programa Nacional de Bienestar

1. El eje de 2. El eje de salud 3.El eje de 4. El eje de 5. El eje de identidad y
equilibrio ) mental diversidad e transformacion vocacion por el servicio
psicosocial: inclusién digital publico
Acciones dirigidas
a contribuir a la . .
Acciones en | Referencia a las
. salud mental de . .
Referencia a las . materia de | transformacione
los servidores(as) | . . ,
nuevas formas de . diversidad, s que ha traido
. con el fin de lograr | . ., .
adaptacion inclusion y | consigo la Cuarta
. un estado de . , .,
laboral teniendo |, . equidad, asi | Revolucion
bienestar donde .
en cuenta los como la | Industrial a las . s
. estos sean ., . Acciones dirigidas
diferentes . prevencion, entidades .
. conscientes de sus ., . encaminadas a promover en
cambios que se ropias aptitudes atencion y | publicas, las los servidores(as) el sentido
derivaron de la prop P Y medidas de | cuales se

pandemia de
COVID-19 vy |la
adopcion de

herramientas
que le permitan a
las servidoras y
los servidores
publicos afrontar
los cambios y las
diferentes
circunstancias
que inciden en su
estabilidad
laboral y
emocional, entre
otros aspectos.

manejen el estrés
inherente al cargo
que ocupan vy las

funciones que
desempenan para
mantener su
productividad. (...)
habitos de vida
saludables

relacionados con
mantener la
actividad fisica,
nutriciéon

saludable,

prevencion del
consumo de

tabaco y alcohol,
lavado de manos,
entre otros.

proteccion de
todas las formas

de violencias
contra las
mujeres %
basadas en
género y/o
cualquier  otro
tipo de
discriminacion
por razén de
raza, etnia,
religion,

discapacidad u
otra razon.

aceleraron a raiz
de la pandemia
de COVID-19, con
el fin de migrar
hacia
organizaciones
inteligentes,
aplicando la
tecnologia, la
informacién y
nuevas
herramientas
gue trascienden
barreras fisicas y
conectan a
mundo.

de pertenencia y la vocacion
por el servicio publico, con el

fin de

implementar

definidos
Integridad

Publico y los principios de la
funcién publica sefialados en

el articulo
2004.

interiorizar e
los valores
en el Cddigo de

del  Servicio

2 de la Ley 909 de

Componentes del Eje de Equilibrio Psicosocial
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Factores
psicosociales
Equilibrio entre
la vida personal,
familiar y laboral
Calidad de vida
laboral

Fomento de la

. inclusion, la
Higiene mental o . .
D diversidad y la
psicoldgica .
. equidad
Prevencion de L,
. Prevencion,
nuevos riesgos a la -,
atenciony
salud .
medidas de

proteccion

Creacion de
cultura digital
para el bienestar
Analitica de
datos para el
bienestar
Creacion de
ecosistemas
digitales

Fomento del sentido de
pertenencia y la vocacion
por el servicio publico

Rutas de creacién de Valor -
La politica de Gestién Estratégica del Talento Humano incluye las Rutas de Creacién de Valor, como una
herramienta conceptual y metodoldgica que permita priorizar las acciones previstas.

.. - .. . Ruta de Analisis
Ruta de la Felicidad | Ruta del Crecimiento Ruta del Servicio | Ruta de la Calidad
de Datos
La felicidad nos
hace productivos Liderando talento. La cultura de hacer .
. - - . |Conociendo el
e La felicidad nos|e PIC e Innovacion Al servicio de los|las cosas bien
. . . . talento
hace productivos e Liderando talento ciudadanos e Hacer siempre las .
S . . |e Entendiendo
e Entornos fisicos | e Cultura de liderazgo e Cultura que|cosas bien ,
L . . personas a traves
e Equilibrio de vida |e Liderazgo en valores genera logro y|e Cultura de Ia
. . . . . del uso de los
e Salario emocional | e Servidores que saben lo | bienestar calidad y la datos
¢ Innovacién con|que hacen integridad
pasion
*PBSI
*Némina *PIC e Innovacidn "PBs
* *Vinculacién Evaluacion " . *Plan de Seguridad
PBSI - Planeacion
% . del Desempefio | *PBSI L y Salud en el
Plan de Trabajo en |, . " .. |Estratégica del .
. Gestion de la|*PIC e Innovacidn Trabajo
Seguridad y Salud|. - " . Talento Humano |, -
. informacion Promocionar la|, . . PIC e Innovacion
en el Trabajo -|, Nomina 1 Ny
PBSI Rendicién de|,— . . Vinculacion
PTSST "l N Tramites Y| 4 9
" ., _|*Clima Organizacional |Cuentas de los I Gestion de Ia
PIC e Innovacion|, . - I certificaciones . s
FDAlie: Planes de Mejoramiento | Directivo i . informacion
Politica de . Vinculacién EN Lo A
. Individual ALl Nomina Tramites
Integridad - PI Analisis de razones .
. y certificaciones
de retiro

Modelo de Bienestar para la Felicidad Laboral - DASCD
Gestion de las relaciones Humanas

Conocimiento de las
Fortalezas propias.

Estados Mentales positivos

Propésito de vida

Relaciones interpersonales

Invita a potencializa

recursos internos,
haciendo énfasis en los
factores que aproximan

a la felicidad

rlos
La felicidad es un componente
asociado a dar significado a las
actividades cotidianas de la vida

Es el componente
motivacional de la
felicidad y hace
referencia a la
razén de vivir

Busca el desarrollo de las
relaciones positivas, en pro de
la armoniay el
reconocimiento publico
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Lenguaje organizacional incluyente- Formacion y sensibilizacion de servidores distritales en Inclusion,

Programa Ambientes Diversos
Habilitadores transversales

Diversidad y representatividad

Caracterizacion

diferencial Talento Humano

Poblacién

Gestion

y la diversidad

Cultural y
organizacional para lainclusion

Prevencidn y sanciones frente a situacionesy
conductas de discriminacion, acoso laboral y
de acoso sexual laboral

Gestion del cambio a una nueva cultura organizacional
Funcién Publica

.. |Implementacio
PIC e Innovacion - P
, de la
i Alineado con los .
g , Mitigar la . herramienta
Promocion del compromiso por el ejes del Plan
, . fuga de Salud mental , para evaluar el
autocuidado y la autoproteccion .. Nacional de|” .
conocimiento e, cima 'y la
Capacitacion cultura
PNFC .
organizacional
*Paz total,
Memoria y
Derechos
Promover
. Humanos
actividades M e
. Territorio, vida 'y
Implementar |recreativas con .
Promove . o ambiente .
- herramientas |el objetivo de|, . Actividades del
. Prevencion de|r el - . Mujeres
Manejo y , para facilitar|potenciar  el|. -, PBSI
. desérdenes programa . inclusiény -
afrontamient la bienestar . . Fortalecimiento
) musculo de . Diversidad .
o del estrés L. transferencia |laboral, la|, ., del Liderazgo
esqueléticos |entorno o Transformacién _
de motivaciény la| . . Institucional
saludable o . Digital y
conocimiento | productividad | .
de los cibercultura
. *Probidad y Etica
servidores(as) L
en lo Publico
*Habilidades y
Competencias

Servidor 4.0 y Transformacion Del Estado
Funcién Publica

Apropiacion y
Identidad . , I hamient
en.f ady Diversidad e I . ., | Flexibilidad aprovec amlen’ °
Vocacion por el .. Salud mental | Equilibrio psicosocial de las tecnologias
C Inclusion laboral . .
servicio publico de la informacion y
la comunicacion TIC
Actividad
Sentido de ., . et a' e s
. Transformacién |Higiene presenciales y Capacitacién en
pertenenciay . . ,
., cultural mental o virtuales Programa Teletrabajo |tecnologias
Vocacion por el . . S
servicio Publico inclusiva psicoldgica Entorno Laboral emergentes
Saludable (CALDAS)
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Coordinar talleres y
Fomentar L .. capacitaciones de
Promover una . Promover practicas .,
Promover Valores . . habitos .. . formacion sobre
. cultura inclusiva de actividades fisicas, . . .
y aplicar los N saludables, . . . inteligencias
con campanas practicas deportivas y | Horarios

principios del de autocuidado, artificial, blockchain,
Cédigo de L alimentacion, ) BIG data, entre
. comunicacion y N pausas activas en el ,
Integridad e suefo, otras tecnologias
sensibilizacién entorno laboral
descanso relevantes para el

servidor 4.0

la realizacion de flexibles

Seguimiento a
enfermedades de
origen laboral y
prevencion de riesgos
laborales

Gestion del Conocimiento y la Innovacion

Gestionar el conocimiento critico y estratégico, a través del disefio y la implementacion de mecanismos y
herramientas que permitan dinamizar el flujo del conocimiento a partir de la identificacion, generacion,
preservacion, transferencia y aplicacion del conocimiento con el fin de contribuir a la toma de decisiones,
facilitar los procesos de innovacion y mejoramiento continuo de la UAECD en el marco de los objetivos de la
entidad.

Politica y plan de gestidn de conocimiento e innovacion (GCIN)

Politica Distrital de CT+l se estructura alrededor de un objetivo general que se plantea en términos de lograr la
siguiente vision:

Fortalecer el Ecosistema Regional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion para lograr insertar a Bogotd, dentro de
las denominadas Sociedades de Conocimiento, como una ciudad-region competitiva, sostenible, innovadora e
integradora con base en su capacidad para crear valor por medio de la generacion y aplicacion de conocimiento.

Objetivos estratégicos

OE4. Implementar y consolidar un modelo de
gestion institucional que permita el desarrollo de
las competencias y conocimientos de su capital
humano, la adopcidn de procesos optimizados y
el uso de las tecnologias de la informacion para
mejorar la satisfaccién de las necesidades vy
expectativas de los grupos de valor.

OE2. Fortalecer la Infraestructura de Datos Espaciales del
Distrito Capital, como herramienta que permite la
integracion, andlisis y explotacion de la informacion
geogrdfica y catastral para la toma de decisiones.

Objetivo estratégico

OE4. Implementar y consolidar un modelo de gestidn institucional que permita el desarrollo de las
competencias y conocimientos de su capital humano, la adopcion de procesos optimizados y el uso de las
tecnologias de la informacién para mejorar la satisfaccion de las necesidades y expectativas de los grupos de
valor.

PROCEDIMIENTO DE GESTION DEL CONOCIMIENTO E INNOVACION

Mapa de conocimiento
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Brechas de conocimiento al
interior de los equipos de

Conocimiento Experto

Conocimiento

Acciones para mitigar la fuga del

. Tedrico conocimiento
trabajo
PIC e Innovacidn
Plan de
formacion . Proyectos de
ropuesto Induccién Entrenamiento en aprendizaje en Equipo de trabajo
prop Puesto de trabajo P .J quip )
para cada Equipo
vigencia
PIC e Innovacion
Plan Nacional de Formacidn y Capacitacidon — Funcion Publica
Eje 1 Eje 2. Eje 3. Eje 4. Eje 5. Eje 6.
COMPETENCI | pa; Total, o , .. | Probidad,
A . Territorio, Mujeres Transformacio | ... -
. Memoria Y Vida vlinclusisn  Yln  Dieital Y Etica e | Habilidades Y
DIMENSION | perechos . . . . & Identidad de|Competencias
Ambiente Diversidad Cibercultura s
Humanos lo Publico
Dirigido con el La capacitacién|La Se pueden
fin de y la formacion|capacitacién |fortalecer o
Responde al|interpretar vy Probone de los|en Etica y|desarrollar
papel comprender cuallci)ﬁcar las servidores(as) |probidad es|competencias
fundamental los territorios capacidades debe pasar por|especialment |laborales, que
que tiene las|como deT talento conocer, e importante|permitan
administracione | constructo humano  de asimilar y|en el contexto|complementa
s publicas en la|social, las entidades aplicar los|actual, en el|r los avances
construccion de|sustento tblicas. en fundamentos |que la|que podemos
la paz en una|material y Zlenfo ,ue de de la industria|corrupcidon y|en la
SABERES sociedad, ya que | simbdlico de la éneroq Inter 4.0 de la cuarta | el mal uso de|actualidad en
son las|relacion entre g o revolucion los recursos|esta materiay
. seccional vy, . S .
encargadas de|sociedad y diferencial industrial y de|publicos son|articular los
gestionar y | naturaleza. ara Ia la una componentes
coordinar pme'ora transformacid |preocupacién |clave como la
politicas Generar cierta J. n digital en el|creciente. Los|construccién
Sy . continua de . .
publicas y|estrategia de I estion sector publico, |servidores de empleos
servicios que | planificacién ublicag <y | PUes los | deben ser | tipo, de
impactan para el|P v procesos  de|conscientes |cuadros
. desarrollo, en ., .
directamente en | desarrollo trasformacion |de las|funcionales vy
. . elmarcodela . L . .
la convivencia y |dentro del Lev 2294 de de la economia|implicaciones |el diccionario
el bienestar de|contexto de 2023 en el mundo,|éticas de sus|o catdlogo de
SABER la poblacién las sus conceptos, |acciones y | competencias
HACER problematicas enfoques y | decisiones, y|para lograr en
locales y modelos estar la gestién

BOGOT/\




UAECD

SABER SER

Catastro Bogota
39
variables del propuestos preparados |estratégica
territorio de alrededor de|para del  talento
manera las tendencias |enfrentar humanos, un

particular,
ofreciendo
una solucion a
€so0s
fendmenos e
inconveniente
S socio
territoriales,
como también
propender por
la
transformacié
n vy gestion del
territorio  de
forma
multiescalar

en la industria
impactan unay
otra manera a
la
administracion
publica.

situaciones en
la que se
pueda

presentar un
conflicto de
interés o una

diferencial

valioso que
incremente el
valor publico
desde el rol
del servidor

tentaciéon de|publico
actuar de
manera
indebida

Competencia

Definicion de la competencia

Conductas asociadas

Aprendizaje
continuo

= Mantiene sus
competencias
actualizadas en funcion de
los cambios que exige la
administracidn publica en
la prestacion de un
6ptimo servicio.

= Gestiona sus propias

Identificar, incorporar y aplicar nuevos conocimientos sobre
regulaciones vigentes, tecnologias disponibles, métodos y
programas de trabajo, para entender actualizada la efectividad
de sus practicas laborales y su visidn del contexto.

fuentes de

informacion

confiable y/o participa de
espacios informativos y de

capacitacion.
= Comparte

sus saberes

y habilidades con sus
compafieros de trabajo, y
aprende de sus colegas
habilidades diferenciales,
que le permiten nivelar
sus conocimientos en
flujos  informales de
interaprendizaje.
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= Asume la
responsabilidad por sus
resultados.
= Trabaja con base en
objetivos claramente
establecidos y realistas.
= Disefia y utiliza
indicadores para medir y
comprobar los resultados
. .. obtenidos.
Orientacion a . . . . .
resultados Realizar las funciones y cumplir los compromisos| = Adopta medidas para
organizacionales con eficacia, calidad y oportunidad. minimizar riesgos.

= Plantea estrategias para
alcanzar o superar los
resultados esperados.

= Se fija metas y obtiene
los resultados
institucionales esperados.
= Cumple con oportunidad
las funciones de acuerdo
con los estandares,
objetivos y  tiempos
establecidos por la
entidad.

= Gestiona recursos para
mejorar la productividad y
toma medidas necesarias
para minimizar los riesgos.

= Aporta elementos para
la consecucion de
resultados enmarcando
sus productos y/o
servicios dentro de las
normas que rigen a la
entidad.

= Evalia de forma regular
el grado de consecucion
de los objetivos.

=Valora y atiende las
necesidades y peticiones
de los usuarios y de los
ciudadanos(a)s de forma
oportuna.

= Reconoce la
interdependencia entre su
trabajo y el de otros.

= Establece mecanismos
para conocer las
necesidades e inquietudes

Dirigir las decisiones y acciones a la satisfaccion de las
necesidades e intereses de los usuarios (internos y externos) y de
los ciudadanos(a)s, de conformidad con las responsabilidades
publicas asignadas a la entidad

Orientacion al
usuario y al
ciudadano(a).
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de los usuarios vy
ciudadano(a)s.

= |ncorpora las
necesidades de usuarios y
ciudadano(a)s en los
proyectos institucionales,
teniendo en cuenta Ia
visién de servicio a corto,
mediano y largo plazo.

= Aplica los conceptos de
no estigmatizacién y no
discriminacion y genera
espacios vy lenguaje
incluyente.

= Escucha activamente e
informa con veracidad al
usuario o ciudadano(a).

= Promueve el
cumplimiento de las
metas de la organizaciény
respeta sus normas.

= Antepone las
necesidades de la
organizacidn a sus propias
Alinear el propio comportamiento a las necesidades, prioridades| necesidades.

y metas organizacionales. = Demuestra sentido de
pertenencia en todas sus
actuaciones.

=Toma iniciativa de
colaborar con sus
compafieros y con otras
areas cuando se requiere,
sin descuidar sus tareas.

Compromiso
con la
organizacion.

= Cumple los
compromisos que
adquiere con el equipo.

= Respeta la diversidad de
criterios y opiniones de los
miembros del equipo.
Trabajo  en|Trabajar con otros de forma integrada y armodnica para la| = Asume su
equipo consecucion de metas institucionales comunes. responsabilidad como
miembro de un equipo de
trabajo y se enfoca en

contribuir con el
compromiso y la
motivacion de sus
miembros.

= Planifica las propias
acciones teniendo en
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cuenta su repercusiéon en
la consecucién de los
objetivos grupales.

= Establece una
comunicacion directa con
los miembros del equipo
que permite compartir
informacién e ideas en
condicién de respeto vy

Adaptacion
al cambio

Enfrentar con flexibilidad las situaciones nuevas asumiendo un
manejo positivo y constructivo de los cambios.

cordialidad.
®|ntegra a los nuevos
miembros y facilita su

proceso de reconocimiento
y apropiacion de las

actividades a cargo del
equipo.

= Acepta y se adapta
facilmente a las nuevas
situaciones.

= Responde al cambio con
flexibilidad.

= Apoya a la entidad en
nuevas decisiones y
coopera activamente en la
implementacion de nuevos
objetivos, forma de trabajo
y procedimientos.

= Promueve al grupo para
que se adapten en las
nuevas condiciones.

Como resultado de la informacion recolectada para la construccién del Plan Estratégico de Talento
Humano para la vigencia 2025 se establecen seis lineas de accion, asi:

Vincular las
requiere
conocimientos,

personas que
la Unidad con los
experiencia,
habilidades, competencias vy
valores, que le permitan a la
Entidad alcanzar su maximo
potencial.

Detectar con oportunidad para la
toma de decisiones clave en la
Unidad, agotamiento, cansancio
emocional, despersonalizacion en el
ambito laboral y realizacién
personal del talento humano con
que cuenta la Entidad, para evitar la
fuga de conocimiento estratégico.

Medir el clima laboral de la Unidad
para fortalecer de manera oportuna
y efectiva la inteligencia emocional.

A
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Disefiar  estrategias

Entidad,
potencial.

que le
permitan a las personas en la
alcanzar su maximo

Disefar buenas practicas y acciones
criticas que generan las mejores
condiciones para trabajar,
conciliando sus vidas personales,
laborales y familiares, sin dejar de
lado la productividad y el logro de
los objetivos y metas
institucionales.

Usar la informacién obtenida en la
medicion de la  inteligencia
emocional de la Entidad para
transformar la cultura y el estilo de
liderazgo deseado y con ello definir
el rumbo de la Entidad.

interior de la Entidad.

Gestionar la seguridad y salud en
el trabajo de las personas al

Reconocer y pagar en el marco de la
legislacién vigente los derechos
laborales que causan los servidores
publicos de la UAECD

Planear, controlar y evaluar la
gestion de los procesos y
procedimientos a cargo para
garantizar la mejora continua.

Disefiar un plan estratégico a la
medida de las necesidades de los
servidores publicos de la Entidad.

Analizar con una perspectiva
sistémica y la definicién de un
horizonte de tiempo anual la
informacién obtenida de los
procedimientos con los que se
gestiona el desarrollo del talento
humano en la Entidad, que sirva en
la toma de decisiones clave para
fidelizarlo.

Gestionar la desvinculacion de las
personas en la Unidad con seguridad
juridica y el aporte de informacion
clave que sirva al propdsito de la
mejora continua.

Establecer estrategias efectivas
de retencién y fidelizacion del
talento humano con que cuenta
la Entidad.

Caracterizar el talento humano
institucional desde componentes
como conocimiento, valores
compartidos, competencias laborales
y tipologia de personal para
identificar y cuantificar este activo
intangible e incrementar la
efectividad de su gestién durante su
ciclo de vida en la Entidad.

Orientar la toma de decisiones
oportunas y minimizar efectos
adversos al interior de la entidad.

Inspirar y motivar al talento
humano institucional para

realizar cambios positivos y
significativos en la Entidad.

Responder con calidad y oportunidad
los diferentes requerimientos que
son enviados a la Dependencia y
custodiar la informacién que se
produce o se obtiene de la gestion
estratégica de personas.

11.4 Ciclo de Vida del Servidor Publico

Las actividades que se realizardn a lo largo de la vigencia 2025 en cada uno de los subcomponentes del
ciclo de vida del (de la) servidor(a) publico(a) estan basadas en la Guia de Gestidn Estratégica del Talento
Humano del DAFP, y se detallan a continuacién:
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Ingreso

Gestionar la provisién de las vacantes temporales con servidores(as) de carrera administrativa
gue tienen el derecho preferencial a ser encargados(as), mediante la aplicacién del instructivo
correspondiente.

Proveer las vacantes definitivas de manera oportuna, de acuerdo con el PAV y PPRH vy los
lineamientos de la CNSC.

Solicitar a la CNSC el uso de las listas de elegibles vigentes, hasta su vencimiento.

Mantener actualizada permanentemente la historia laboral de cada servidor, con el fin de contar
con la trazabilidad electrénica y fisica de éstas.

Coordinar lo pertinente para que los servidores(as) publicos(as) de la Unidad presenten la
Declaracion de Bienes y Rentas entre el 1° de junio y el 31 de julio de cada afio.

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

Realizar adecuadamente la evaluacidon de periodo de prueba a los servidores(as) nuevos de
carrera administrativa, de acuerdo con la normatividad vigente.

Evaluar las competencias de todos los candidatos a cubrir vacantes temporales o de libre
nombramiento y remocion.

Realizar induccién a todos los servidores(as) publicos(as) que se vinculen a la Unidad, de acuerdo
con el PIC e Innovacion.

Desarrollo

Realizar la reinduccion a todos los servidores(as) de la Unidad.

Mantener actualizada permanentemente la informacién con respecto a la cantidad de gerentes
publicos que hay en la entidad, asi como de su movilidad. Ademas, la relacionada con rotacién
de personal (relacién entre ingresos y retiros), movilidad del personal (encargos, comisiones de
servicio, de estudio, reubicaciones y estado actual de situaciones administrativas), ausentismo
(enfermedad, licencias, permisos), prepensionados, personal afrodescendiente y LGBTI.
Mantener actualizada la informacién sobre los servidores(as) que, dados sus conocimientos y
habilidades, potencialmente puedan ser reubicados en otras dependencias, encargarse en otro
empleo o se les pueda comisionar para desempeifiar cargos de libre nombramiento y remocion,
es decir, brindar oportunidades para que los servidores(as) publicos(as) de carrera desempeiien
cargos directivos.

Llevar registros de todas las actividades de bienestar y capacitacién realizadas, asi como
también, el numero de asistentes y servidores(as) que participaron en las actividades,
incluyendo familiares.

Realizar el proceso de acuerdos de gestion implementando la normatividad vigente y llevando
a cabo las capacitaciones correspondientes.

Efectuar las labores de evaluacion de desempeiio de conformidad con la normatividad vigente
y llevar los registros correspondientes en sus respectivas fases.

Continuar desarrollando el programa de bilingliismo en la Unidad.

Continuar desarrollando el programa de teletrabajo en la Unidad.

Continuar desarrollando el programa de horarios flexibles en la Unidad.

Continuar desarrollando el programa de entorno laboral saludable en la Unidad.

Divulgar el Programa Servimos en la Unidad.
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o Celebrar el Dia Nacional del Servidor Publico: programar actividades de capacitacion y jornadas
de reflexion institucional dirigidas a fortalecer el sentido de pertenencia, la eficiencia, la
adecuada prestacién del servicio, los valores y la ética del servicio en lo publico y el buen
gobierno.

o Desarrollar el proceso de dotacidn de vestido y calzado de labor.

o Realizar la medicidn de clima laboral, por parte del Departamento Administrativo del Servicio
Civil Distrital.

o Mantener un relacionamiento colectivo sano con sindicatos y asociaciones legalmente
constituidas en el marco de la normatividad vigente.

o Realizar actividades pedagdgicas e informativas sobre temas asociados con la integridad, los
deberesy las responsabilidades en la funcidon publica, que fomenten un cambio cultural positivo.

o Socializar los valores institucionales, con el objetivo de que sean interiorizados por parte de los
todos los servidores(as) y garantizar su cumplimiento en el ejercicio de sus funciones.

o Realizar capacitaciones para desarrollar competencias directivas y gerenciales como liderazgo,
planeacidn, toma de decisiones, direccidon y desarrollo de personal, entre otros.

o Desarrollar capacitaciones y socializaciones encaminadas a facilitar la gestion de los conflictos
por parte de los gerentes, de manera que tomen decisiones de forma objetiva y se eviten
connotaciones negativas para la gestion.

e Retiro

o Mantener actualizadas las cifras de retiro de servidores(as) y realizar su correspondiente analisis
por modalidad de retiro.

o Continuar realizando las entrevistas de retiro para identificar las razones por las que los
servidores(as) se retiran de la entidad, lo cual genera insumos para el Plan de Previsién de
Recursos Humanos.

o Realizar el reconocimiento a la trayectoria laboral y agradecimiento por el servicio prestado a
los servidores(as) y exservidores(as) (pensionados) de la Unidad.

o Continuar brindando apoyo sociolaboral y emocional a las personas que se desvinculan por
pensién, por reestructuracion o por finalizacion del nombramiento en provisionalidad, de
manera que se les facilite enfrentar el cambio, mediante un plan de desvinculacién asistida.

o Desarrollar los mecanismos para transferir el conocimiento de los servidores(as) que se retiran
de la entidad a quienes contindan vinculados.

12.Planes y programas de talento humano 2025

12.1 PAVy PPRH

La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital, de conformidad con la normatividad vigente, ha
realizado la definicion del Plan Anual de Vacantes, asi como del Plan de Prevision de Recursos Humanos,
teniendo en cuenta las politicas y directrices establecidas por el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica — DAFP y el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital DASCD.

El Plan Anual de Vacantes es un instrumento que busca prever, planificar, administrar y actualizar la
informacién relacionada con los empleos que conforman la planta de personal de la Entidad y
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especialmente los que se encuentran vacantes, con el propdsito de planificar la provisiéon de los
empleos para la siguiente vigencia fiscal.

El PAV es, ademds, una herramienta necesaria con la que cuentan las Entidades para tener una oferta
real de empleos y de esa manera poder generar lineamientos para racionalizar y optimizar los procesos
de vinculaciéon y presupuestar oportunamente los recursos que estos implican. El Plan permite contar
con informacion para la definicién de politicas para el mejoramiento de la gestién del talento humano
y para la eficiencia organizacional en las entidades publicas.

Por otra parte, El Plan de Previsidon del Talento Humano presenta las estrategias a implementar en
desarrollo de la convocatoria publica para la provision definitiva de los empleos de carrera
administrativa mediante concurso de méritos a la que haya lugar, asi como de las vacantes temporales
y demas situaciones administrativas, que se deriven como consecuencia de la movilidad que se presente
en la planta de personal.

Lo anterior, se enmarca de acuerdo con los lineamientos descritos en el Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion — MIPG, que concibe al talento humano como el activo mas importante en las
Entidades, el cual permite la gestiéon y el logro de los objetivos institucionales, con el propdsito de
brindar el personal idéneo, que aporte las competencias, conocimientos y valores institucionales de la
Entidad.

12.1.1. Objetivo

Administrar, actualizar y registrar la informacidn correspondiente a los empleos de la Unidad
Administrativa Especial de Catastro Distrital, en especial los que se encuentran vacantes, con el fin de
implementar estrategias que permitan evidenciar las necesidades de la planta acorde con las novedades
gue se presenten durante la vigencia, garantizando la continuidad y calidad en la prestacidn del servicio
en la Unidad, vinculando servidores idoneos para la gestidn institucional.

12.1.2. Objetivos especificos

e Realizar la identificacién de la planta de personal de la UAECD, con el fin de tener claridad
acerca de la distribucion de los empleos y la adecuada definicidn de estos.

e Establecer el estado de las vacantes definitivas y temporales existentes en la planta de
personal de la UAECD.

e Establecer los lineamientos para realizacion del proceso de provisién de empleos de la planta
de cargos de la Unidad que se encuentren en vacancia definitiva o temporal.

e Adelantar las actividades necesarias para la provision de empleos, en el marco de la
normatividad vigente, de manera efectiva y eficiente.

12.1.3 Analisis de la planta actual
La planta de personal de la Unidad fue establecida mediante el Acuerdo 005 del 2021 “Por el cual se

modifica la planta de personal de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital”, modificado
por el Acuerdo 010 del 2023. Asi bien la planta de personal se encuentra distribuida asi:
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1 Director General de Entidad Descentralizada 050
1 Asesor 105
7 Asesor 105
3 Asesor 105
2 Asesor 105
14 Total de empleos de la planta del despacho del director general

6 Gerente 039 04
11 Subgerente 090 03
3 Jefe de Oficina 006 02
20 Total de empleos del nivel directivo

1 Jefe de Oficina Asesora 115 02

1 Total de empleos del nivel asesor

Tesorero General 201 11
Profesional Especializado 222 11
58 Profesional Especializado 222 10
5 Profesional Especializado 222 09
21 Profesional Especializado 222 08
7 Profesional Especializado 222 07
33 Profesional Especializado 222 06
22 Profesional Universitario 219 05
81 Profesional Universitario 219 04
8 Profesional Universitario 219 03
16 Profesional Universitario 219 02
7 Profesional Universitario 219 01
262 Total de empleos del nivel profesional
31 Técnico Operativo 314 05
2 Técnico Operativo 314 04
8 Técnico Operativo 314 03

W
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6 Técnico Operativo 314 02
27 Técnico Operativo 314 01
74 Total de empleos del nivel técnico

14 Auxiliar Administrativo 407 10
2 Secretario Ejecutivo 425 10
3 Secretario Ejecutivo 425 09
10 Auxiliar Administrativo 407 08
7 Auxiliar Administrativo 407 07
2 Auxiliar Administrativo 407 06
2 Secretario 440 05
3 Conductor 480 05
7 Auxiliar Administrativo 407 04
7 Auxiliar Administrativo 407 03
5 Secretario 440 03
12 Conductor 480 03
2 Auxiliar Administrativo 407 02
1 Secretario 440 02
Auxiliar de Servicios Generales 470 01
81 Total de empleos del nivel asistencial
| 48 [ Totsldeempleosenlaplantagiobal |
452 Total de cargos en la Unidad Administrativa Especial De Catastro Distrital

Los empleos que conforman la planta de cargos de la Unidad Administrativa Especial de Catastro
Distrital se clasifican de acuerdo con el tipo de cargo como se presenta en la siguiente grafica:

Carrera administrativa 416

Libre nombramiento y remocién 36

Por nivel jerarquico, tal como se muestra a continuacién:

Asesor 14
Asistencial 81
Directivo 21
Profesional 262
Técnico 74

K
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A continuacion, se presenta la informacion de la forma de vinculacién de los servidores(as) que se
encuentran a 31 de diciembre de 2024 en la planta de cargos de la Unidad:

Tipo de vinculacién Total
Carrera administrativa 204
Comisién 3
Encargo 117
No provisto 28
Ordinario 28
De periodo 1
Provisional 71
Total 452

Lo anterior indica que el 45,14% de los servidores(as) son de carrera administrativa, el 25,89% se
encuentran en encargo, el 0,67% se encuentra en comision desempenando empleos de libre
nombramiento y remocién, el 6,19% son de nombramiento ordinario, el 15,70% son servidores(as)
provisionales y el 6,19% de la planta no se encuentra provista. Una servidora, equivalente al 0,22 tiene
nombramiento de periodo.

12.1.4 Seguimiento de la planta de personal

La Subgerencia de Talento Humano realiza seguimiento al comportamiento de la planta de personal, el
cual se efectua teniendo en cuenta las siguientes acciones que se evidencian a través de diferentes
fuentes de informacion, asi:

e Planta de personal global: la Subgerencia de Talento Humano cuenta con mecanismos
electrdénicos (Aplicativo “Gestion y provision de empleo”), que permite identificar los empleos
gue pertenecen a la planta global. Con esta informacién se realizan reportes sobre el estado
actual de la planta, indicando ddnde se ubican los empleos y cudles se encuentran vacantes,
permitiendo la toma decisiones en relacién con los movimientos que por necesidad del servicio
se puedan efectuar dentro de la planta.

e Tipos de vinculacion, Nivel, Cédigo, Grado: Se cuenta con un sistema de informacion que
permite identificar los empleos que pertenecen a la planta global, asi como, el tipo de
vinculacion, nivel, cddigo y grado que presenta cada servidor dentro de la Entidad.

e Empleos en vacancia definitiva o temporal por niveles: Se cuenta con una matriz de titulares y
encargos de la planta global que identifica los empleos en vacancia definitiva o temporal por
niveles jerarquicos; esto con el fin de tener la informacién actualizada para ser enviada a la
Comisién Nacional del Servicio Civil y asi mismo conocer qué empleos son los propuestos para
convocar a concurso de mérito.

e Movilidad Laboral: Este aplicativo se actualiza cuando se presenta una novedad en la planta de
personal registrando los nuevos servidores, posesiones, vacancias temporales, terminaciones de
periodo de prueba, retiro o movimiento de servidores dentro de la planta de personal.
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GESTION PROVISION DE EMPLEO - UAECD

l Registrar nuevo funcionario l l Maodificar Datos Funcionario l | Consultar Planta ’

Consultar Fundionario

l Regi N l l Modificar Textos Manual l
egisirar nueva posesion

Proposito - Estudios

Modificar Textos Manual e e Con OPEC
Experiencia - Equivalencias
Consultar Vacantes

Consultar No Provistos

Gestionar Vacancias Temporales
Fuera de la Entidad

@

l Cargar listas de eleg l
Consultar ID Escalera
Disponibles
Consultar Dates Consuliar Ingresos por
Funcionarios que Salen rango de fechas

[r——

Terminacién Periodo de Prueba l l Asignar / Madificar Escaleras l

l Registrar Refire

T - |

12.1.5 Andlisis de provision de empleos

Empleos no provistos. A fecha de corte (31 de diciembre de 2024), la UAECD cuenta con los siguientes
empleos vacantes:

Profesional | 18

Carrera administrativa | Técnico 6 28
Asistencial 4

Vacancias definitivas. A la fecha (31 de diciembre de 2024), la UAECD cuenta con las siguientes vacancias
definitivas:

Profesional | 57

Carrera administrativa Técnico 11 84
Asistencial 16

Asi bien, en el marco de la gestion del concurso de méritos denominado “Distrito Capital 6”, la Unidad
participé en las siguientes modalidades con el siguiente nimero de empleos:

Ascenso 17 19
Abierto 33 45

Las vacantes generadas con posterioridad al cierre de la etapa de planeacién del proceso denominado
“Distrito Capital 6”, fueron reportadas en la OPEC, los cuales serdn ofertados una vez se tenga la

BOGOT/\



& | UAECD
acaniamaor | Catastro Bogota

DE BOGOTA DC.

51

disposicidon de una nueva convocatoria por parte de la CNSC o si llegara a existir una lista de elegibles
aplicable a los empleos sujeto de ser provistos.

De acuerdo con la informacion con corte al 31 de diciembre del 2024, el 67% de las vacantes definitivas
se encuentran provistas por encargo, producto de la gestion realizada por la Subgerencia de Talento
Humano para proveer los empleos de manera transitoria mediante derecho preferencial. En
provisionalidad se encuentran provistos el 22% vy el 11% no provistos.

Provision Total
Encargo 56
No provisto 9
Provisional 19

Total 84

12.1.6 Plan anual de provisidon de empleos

Metodologia de provisidon. La Subgerencia de Talento Humano llevara el control permanente de los
empleos vacantes de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital, de conformidad con lo
estipulado en la Ley 909 de 2004.

Determinaciéon de la viabilidad presupuestal. La entidad realizard anualmente la proyeccidon de los
costos asociados al funcionamiento de la entidad, asi como de la ndmina de esta, con el fin de consolidar
el anteproyecto de presupuesto y estimar los valores asociados, para garantizar la continua prestacién
del servicio y el financiamiento de la planta de personal de la Entidad.

Proceso de Seleccidon. Cuando se presenten las vacantes, los empleos publicos se podran proveer de
manera definitiva o transitoria mediante nombramiento ordinario, encargo o en provisionalidad, segln
corresponda de acuerdo con la normatividad vigente, asi como lo sefialado en el procedimiento
“Seleccién y vinculacidn de servidores” y los instructivos asociados a este, establecidos en el Sistema de
Gestidn de Calidad de la entidad.

Provision de empleos de libre nombramiento y remocion. Estos empleos seran provistos por
nombramiento ordinario, previo el cumplimiento de los requisitos exigidos en el manual de funciones
vigente para el desempeiio del empleo, de conformidad con lo establecido en la ley 909 de 2004 y el
instructivo de seleccién de servidores de libre nombramiento y remocién; de igual manera cuando se
trata de una vacancia temporal de un empleo de libre nombramiento y remocion, se utilizara la figura
de encargo.

Provision de empleos de carrera administrativa. Teniendo en cuenta la gestion adelantada por la
entidad en conjunto con la CNSC y el concurso de méritos denominado “Distrito Capital 6”, se espera la
publicacidn por parte de esta entidad de las diferentes etapas del proceso, frente a las cuales la Unidad
permanecera presta a adelantar lo que sea necesario para garantizar que el proceso se desarrolle en el
marco del mérito y la transparencia con eficiencia y oportunidad.

Proceso de Seleccion de Empleos de Carrera Administrativa en Encargo. Surtido el proceso de seleccidn
de empleos de carrera administrativa, sin que pueda efectuarse nombramiento en periodo de prueba
por no existir listas de elegibles se proceder3d a realizar el proceso de encargo para servidores de
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carrera administrativa, en cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 24 de la Ley 909 de 2004
modificado por la Ley 1960 de 2019, Instructivo Encargos para Servidores de Carrera Administrativa.

Para ello, se procederd de conformidad con los lineamientos establecidos por la CNSC y el Instructivo
interno vigente.

Proceso de seleccion de Empleos de Carrera Administrativa en Provisionalidad. En caso de que ninguno
de los servidores(as) de carrera cumpla con los requisitos para ser encargado, o no manifieste interés
para ser nombrados, la Unidad aplica el Procedimiento de “Seleccidn y Vinculacion de Provisionales.”

Estrategia de cumplimiento normativo de provision de empleos. Con el fin de garantizar el
cumplimiento normativo en materia de provisién de empleo publico, la UAECD, adelantara las siguientes
acciones:

e Ley de cuotas: la Subgerencia de Talento Humano, realizard la revision de la provisiéon de
empleos de libre nombramiento y remocidn, cada vez que se vaya a tener u ingreso de este tipo,
con el fin de garantizar que se estd cumpliendo con lo requerido de acuerdo con la normatividad
vigente.

e Ley del primer empleo: en el marco de los procesos de selecciéon, se daran puntos adicionales
para la provisiéon en provisionalidad en los empleos de profesional universitario, cddigo 219,
entre los grados 1y 3, a aquellos candidatos(as) que se encuentren entre los 18 y 28 afios. Asi
mismo, el manual de funciones vigente contempla la aplicacién de equivalencias en los empleos
del nivel profesional, con el fin de tener en cuenta formacién académica adicional por la
experiencia requerida para el cargo.

e Vinculacion de personas en condicion de discapacidad: se mantendran los contactos ya
establecidos con actores que fomentan la vinculacién de las personas en condicion de
discapacidad (Red de Empleo con Apoyo RECA). Adicionalmente, se iniciard la construcciéon de
una base de datos con las hojas de vida de los candidatos que superan a satisfaccién los procesos
de seleccidn, pero no son elegidos, con el fin de poderlos tener en cuenta en futuros procesos
de seleccidn.

e Vinculacidon de personas trans: se iniciara el contacto con entidades publicas y privadas que
fomenten la inclusidon laboral de personas trans, con el fin de realizar un primer acercamiento
con esta comunidad y de esta manera poder desarrollar estrategias alineadas con las
necesidades actuales.

12.1.7 Seguimiento
Con el fin de tener un control sobre la gestién adelantada en el marco de la provision de empleos y

gestidn de vacantes, la Subgerencia realizard el seguimiento y reporte de la gestion que se adelante en
el marco de la ejecucién del Plan Estratégico de Talento Humano.
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12.2 PBSI
12.2.1 Objetivo

Disefiar, ejecutar y promover iniciativas y estrategias de bienestar laboral para las servidoras y los
servidores publicos que contribuyan a mantener un equilibrio entre su vida personal, familiar y laboral
y se fomente su productividad social.

12.2.2 Objetivos Especificos

e Generar un clima organizacional que motive la productividad y la innovacién que viene del
talento humano de la Entidad.

e Promover la felicidad laboral, entendida como la motivacién y valoracidon de las condiciones
laborales de la entidad, para el logro de las metas personales e institucionales.

e Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de la creatividad,
identidad, participacion de los servidores (as) publicos (as) de la Unidad.

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

e Contribuir, a través de acciones participativas basadas en la promocidn y la prevencion, a la
construccién de una mejor calidad de vida, en los aspectos recreativo, deportivo y cultural de
los/as servidores/as publicos/as y su grupo familiar.

e Promover la creatividad, la identidad y la participacién de los servidores publicos, en el ser, en el
sentiry en el hacer, de tal manera que se propicie un ambiente de trabajo favorable para el logro
de los objetivos y la mision institucional.

e Promover la practica de los valores organizacionales basados en la cultura de servicio, con la
integridad y responsabilidad social, de tal forma que se genere compromiso institucional y
sentido de pertenencia e identidad.

e Contribuir a la consolidacién de un ambiente de trabajo armonioso, libre de discriminacién y
respetuoso de la diferencia.

e Contribuir, mediante acciones participativas, a mejorar la calidad de vida de los
servidores publicos de la UAECD y su grupo familiar, en los aspectos recreativo,
deportivo y cultural.

12.2.3 Alcance
El PBSI de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital inicia con la identificacién de las
necesidades de bienestar seguido con la formulacién del Plan, finalizando con el seguimiento y control

de las actividades ejecutadas de acuerdo con el cronograma establecido.

El PBSI 2025 en cumplimiento del Decreto 1083 de 2015, es para todos los(as) servidores(as) publicos(as)
de la UAECD vy sus familias.

12.2.4 Diagnéstico de necesidades de Bienestar 2025

De acuerdo con los resultados del diagndstico, se priorizan para la vigencia 2025, las actividades indicadas
en el Cronograma de Bienestar Social e Incentivos, que forma parte del presente documento y
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gue se adelantaran con los recursos asignados en el rubro de Bienestar e Incentivos, asi como también se
tendra en cuenta la oferta del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital y alianzas otras
entidades distritales, con la Caja de Compensacién Familiar Compensar, Cooperativas y otras entidades.
Ver diagndstico.

12.2.5 Programa de Bienestar Social e Incentivos

De conformidad con lo dispuesto en el Decreto 1083 de 2015, los Programas de Bienestar Social deben
atender las dreas de proteccién, servicios sociales, y calidad de vida laboral. Las actividades que se
desarrollaran en cada una de las dreas mencionadas son:

Areas de Intervencién

Protecciény Servicios Sociales Calidad de Vida Laboral

O Medir el clima laboral, definir, ejecutar y
evaluar estrategias de intervencion.

O Evaluar adaptacion al cambio
organizacional y desvinculacién laboral
asistida o readaptacion laboral

QPreparar a los prepensionados para el
retiro del servicio.

Q Identificar cultura organizacional y definir
los procesos para la consolidacion la
cultura deseada.

Q Fortalecer el trabajo en equipo.

Q Adelantar programas de incentivos.

Deportivos, recreativos y vacacionales
Artisticos y culturales.

Promocion y prevencion de la salud.
Capacitacién informal en artes y
artesanias u otras modalidades.
Promocién programas vivienda ofrecidos
por el Fondo Nacional del Ahorro, los
Fondos de Cesantias, las Cajas de
Compensacion Familiar

N

0 Ooooo

En el cronograma del PBSI 2025, que se anexa y hace parte del presente documento, se presenta las
actividades por area de intervencidn y linea de accion.

El cronograma se complementara con la oferta del Plan Distrital de Bienestar, presentada por el
Departamento Administrativo del Servicio Civil, asi mismo se divulgaran las alianzas y beneficios de la Caja
de Compensacion Familiar y demas entidades y organizaciones, de tal manera que los servidores publicos
de la UAECD vy sus familias cuenten con una amplia oferta y variedad de opciones que cubra las
necesidades y expectativas.
12.2.6 Ejes de intervencion del programa
De acuerdo con los lineamientos establecidos en el Programa Nacional de Bienestar 2023-2026, los
siguientes ejes de intervencidn, se desarrollan en el presente PBSI de la Unidad Administrativa Especial
de Catastro Distrital, asi:

Eje 1: Equilibrio Psicosocial

Eje 2: Salud Mental

Eje 3: Diversidad e Inclusién

Eje 4: Transformacién Digital
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Eje 5: Identidad y Vocacién por el Servicio Publico

Es importante sefialar que la implementacidon de estos ejes se articula con las actividades que se
desarrollan en el marco del cumplimiento del Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo y el PIC e
Innovacion de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital.

Eje 1: Equilibrio Psicosocial.
Dentro de este componente, se desarrollaran las siguientes actividades:

Juegos Deportivos Distritales

Conforme con la organizacidn y disposiciones del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital
- DASCD, la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital, realizard la socializacidon e invitacion a
los(as) servidores(as) y sus familias que deseen participar en los Juegos Deportivos Distritales.

Los Juegos Deportivos Distritales pretenden fortalecer las relaciones interpersonales entre los(as)
servidores(as) publicos(as), integrando también a sus familias con actividades de entrenamiento fisico,
retos en familia y habitos de vida saludable, que a partir de la recreacién y el deporte, contribuyan con
el mejoramiento del estado fisico, mental, emocional y social de nuestros(as) servidores(as) y el de sus
familias y, promuevan la consolidacidn de entornos laborales saludables y de una cultura organizacional
basada en el respeto, la tolerancia y la inclusion.

La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital de acuerdo con disponibilidad del presupuesto
asignado, ofrecerd entrenamientos para las disciplinas deportivas para las cuales los servidores se
inscriban en los juegos distritales y uniformes. Para ello, en el mes de marzo de 2025 los servidores se
organizaran en equipos y manifestaran la necesidad de recibir entrenamientos mediante mesa de
servicio dirigida a la Subgerencia de Talento Humano de la entidad, informando con claridad los nombres
y apellidos de los integrantes del equipo, la dependencia, el cargo, y la talla de uniforme; igual sucedera
con los servidores que quieran participar a nivel individual.

De no recibir la informacidon de que trata el presente beneficio en el mes de marzo de la presente
vigencia, no se otorgaran entrenamientos ni uniformes.

Los entrenamientos se ofreceran segun disponibilidad de espacios, fechas y entrenadores del contratista
con quien se contrate el PBSI.

Taller de Cocina Saludable

Se realizard un taller virtual de cocina para los(as) servidores(as) interesados(as) en participar, con el
objetivo de estimular las funciones cognitivas a través del uso de la atencidn, la memoria, la planificacién
y la concentracién al momento de preparar una comida. Ejercitando la coordinacién visual, los
movimientos de las manos. De manera divertida se estimula la integracidon y conocimiento de los(as)
participantes.

Feria de Emprendimiento

Con el fin de promover las economias familiares, el emprendimiento y la innovacién, se realizard una (1)
convocatoria anual, para que los(as) servidores(as), colaboradores(as), exservidores (as) y/o familias,
ofrezcan sus productos o servicios en una feria de emprendimiento.
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Feria Tributaria

Con el propésito que los servidores publicos de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital
puedan pagar sus impuestos de una manera mas sencilla y eficiente, se articulard una semana en la que
se invitard a la Secretaria de Hacienda Distrital para ofrecer mecanismos y atencién especial para el pago
de sus impuestos distritales.

Actividades recreativas y visitas culturales

Como estrategia para integrar a los(as) servidores(as), mejorar su salud fisica y mental, reducir el estrés
y las tensiones y prevenir el sedentarismo de los servidores (as) publicos (as) de la Unidad Administrativa
Especial de Catastro Distrital en espacios y actividades fuera del ambito laboral que aporten al desarrollo
de nuevas habilidades y conocimientos, se gestionaran visitas a museos, sitios de interés, teatro, cursos
deportivos, carreras atléticas, cursos de artes, artesanias, interpretaciéon instrumentos musicales,
eventos musicales, entre otros.

Equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral

El Programa Nacional de Bienestar 2023-2026 indica que “este componente integra todas aquellas
actividades asociadas a proteger la dimension personal y familiar de las servidoras y los servidores
publicos y con ello coadyuvar en el bienestar laboral de estos.”

Es asi, como la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital desarrollara:

Teletrabajo

La UAECD continuard implementando la modalidad de teletrabajo de acuerdo con la politica interna que
se encuentre vigente, de conformidad con la convocatoria, los lineamientos y el cumplimiento de los
requisitos.

Horario flexible

Con el propdsito de brindar a los servidores publicos de la UAECD alternativas para promover la
conciliacion de la vida familiar y laboral, se continuara con la alternativa de horario laboral flexible,
previo al cumplimiento de los requisitos y las aprobaciones respectivas, para los servidores publicos de
la UAECD de la siguiente manera:

— Lunes aviernes de 6:00 a.m. a 3:30 p.m.
— Lunes aviernes de 7:00 a.m. a 4:30 p.m.
— Lunes aviernes de 8:00 a.m. a 5:30 p.m.

Politica de Desconexion Laboral

De conformidad con lo establecido en la Ley 2191 de 2022, la Sentencia C 331 de 2023 y la Directiva 5 de
2022 de la Secretaria Juridica distrital, en la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital, se
entiende la desconexién laboral como el derecho que tienen todos los trabajadores y servidores publicos,
a no tener contacto, por cualquier medio o herramienta, bien sea tecnoldgica o no, para cuestiones
relacionadas con su dmbito o actividad laboral, en horarios por fuera de la jornada ordinaria o jornada
maxima legal de trabajo, o convenida, ni en sus vacaciones o descansos. Por su parte el empleador se
abstendra de formular érdenes u otros requerimientos al trabajador por fuera de la jornada laboral.
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Permiso remunerado por cumpleaiios
Se autorizara un dia de permiso remunerado el cual debe ser disfrutado en la fecha de cumpleafios, en
caso de que el cumpleafos sea en dia no laboral, podra disfrutarse en el dia habil siguiente.

Cuando por razones de servicio, el dia de cumpleaiios no se pueda disfrutar en los términos de que
trata el presente beneficio, por acuerdo entre el servidor y su jefe inmediato se podrd disponer que el
disfrute de este dia se pacte en cualquier dia del afio, posterior al cumpleanos y sin exceder la vigencia
respectiva. Igual sucederd para los (as) servidores (as) que cumplan afios en el mes de enero, antes de la
divulgacidn del presente Plan.

La solicitud de este beneficio debera realizarse mediante el diligenciamiento del formato GSP-08-FR11
o instrumento disefiado para tal fin, previamente concertado y con visto bueno del jefe inmediato en
aras de garantizar la continuidad en la prestaciéon del servicio. Este formato debera ser radicado y
enviado por Mesa de Servicios a la Subgerencia de Talento Humano una vez sea autorizado, para que
repose en la Historia Laboral y sea reportado en la base de ausentismo.

Adicionalmente, los directivos de la Entidad en virtud del Acuerdo Laboral 2024, deben coordinar con sus
equipos de trabajo lo necesario, una vez por trimestre, para compartir un espacio de 30 minutos en el
gue se celebre la vida al interior de las dependencias.

Permiso por matrimonio

La UAECD otorgard tres (3) dias habiles de permiso remunerado al empleado(a) publico(a) que contraiga
matrimonio, sin que concurra con otros permisos de Ley. En todo caso, debera acreditar a la UAECD
dentro de los 30 dias siguientes al permiso, el documento que soporte tal situacidn.

La solicitud de este beneficio debera realizarse mediante el diligenciamiento del formato GSP-08-FR11
o instrumento disefiado para tal fin, previamente concertado y con visto bueno del jefe inmediato en
aras de garantizar la continuidad en la prestacién del servicio. Este formato debera ser radicado y
enviado por Mesa de Servicios a la Subgerencia de Talento Humano una vez sea autorizado, para que
repose en la Historia Laboral y sea reportado en la base de ausentismo.

Permiso por maternidad o paternidad

La UAECD otorgara tres (3) dias habiles de permiso remunerado al empleado(a) publico(a), por cada hijo
gue nazca o adopte, de manera continua a la licencia de maternidad o paternidad segun el caso, sin que
concurra con otros permisos de Ley. En todo caso, deberd acreditar a la UAECD dentro de los 30 dias
siguientes al permiso, el documento que soporte tal situacion.

La solicitud de este beneficio debera realizarse mediante el diligenciamiento del formato GSP-08-FR11
o instrumento disefiado para tal fin, previamente concertado y con visto bueno del jefe inmediato en
aras de garantizar la continuidad en la prestacion del servicio. Este formato debera ser radicado y
enviado por Mesa de Servicios a la Subgerencia de Talento Humano una vez sea autorizado, para que
repose en la Historia Laboral y sea reportado en la base de ausentismo.

En todo caso, de acuerdo con la normatividad vigente, se podra solicitar licencia parental compartida.

BOGOT/\



UAECD

acaniamaor | Catastro Bogota

DE BOGOTA DC.

58

Viernes feliz
A partir de la firma del Acuerdo Laboral 2024, los servidores publicos de la Unidad Administrativa Especial
de Catastro Distrital podran disfrutar el beneficio del “Viernes Feliz” a partir de la 1:00 p.m., previa
solicitud de los servidores y aprobacién de los jefes respectivos de acuerdo a los lineamientos
establecidos.

Permiso remunerado para asistir a citas médicas, de sus hijos menores, o de sus padres

En ejercicio del derecho de disfrutar de la seguridad social, a los(as) servidores(as) publicos(as) se les
otorgara los permisos remunerados para cumplir con sus citas médicas o las de sus hijos menores de
edad, hasta por cuatro (4) horas de permiso laboral.

La solicitud de este beneficio debera realizarse mediante el diligenciamiento del formato GSP-08-FR11
o instrumento disefiado para tal fin, previamente concertado y con visto bueno del jefe inmediato en
aras de garantizar la continuidad en la prestaciéon del servicio. Este formato debera ser radicado y
enviado por Mesa de Servicios a la Subgerencia de Talento Humano una vez sea autorizado, para que
repose en la Historia Laboral y sea reportado en la base de ausentismo.

Una vez disfrutado el beneficio, el (la) servidor (a) deberd presentar ante su jefe inmediato, el soporte
gue demuestre la asistencia a la cita médica, expedido por el centro médico correspondiente. En caso de
no presentarse, el jefe debe realizar el reporte respectivo a la Oficina de Control Disciplinario Interno y la
Subgerencia de Talento de Talento Humano a efectos de adelantar las actuaciones a que haya lugar.

Dia Rosa

Comprometidos con el respeto a los derechos de las mujeres y personas menstruantes, especialmente
en lo relacionado con situaciones complejas de salud derivadas del ciclo menstrual y de conformidad
con lo establecido en los articulos 13, 25 y 49 de la Constitucién Politica de Colombia que garantizan el
derecho a la igualdad, al trabajo, a la salud, éste ultimo en concordancia con la Ley estatutaria 1751 de
2015 “Por medio de la cual se regula el derecho fundamental a la salud y se dictan otras disposiciones”,
lo sefialado por el articulo 9 de la Ley 1257 de 2008 reglamentada por el Decreto 4796 de 2011; asi
como lo indicado por las Sentencias T 398 de 2019 y C 102 de 2021 de la Honorable Corte Constitucional
y la Circular Externa No. 100-002- 2025 del DAFP; la UAECD permitird trabajo en casa hasta por tres (3)
dias habiles al mes, cuando medie certificacién de la EPS de afiliacién de la servidora en la que conste
gue la persona menstruante experimenta sintomatologia ajena al proceso fisiolégico natural.

Este beneficio fisico y emocional no podra ser acumulado con permisos, licencias u otro beneficio que
implique la no asistencia al sitio de trabajo.

La solicitud deberd realizarse ante el jefe inmediato a primera hora del dia, mediante comunicacién
enviada por correo electrénico o instrumento disefiado para tal fin, en aras de garantizar la continuidad
en la prestacion del servicio; a su vez debera ser radicado y enviado por Mesa de Servicio a la
Subgerencia de Talento Humano, en el transcurso de la misma jornada, para que repose en la Historia
Laboral.

Asi mismo se gestionaran durante la vigencia 2025 procesos de formacion sobre salud menstrual.
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Permiso para reuniones escolares

De acuerdo con la Directiva Distrital 03 de 2017, se conceden hasta cuatro (4) horas de permiso laboral
remunerado por trimestre a los servidores (as) publicos (as) que lo requieran para asistir a reuniones de
padres de familia convocadas por las instituciones académicas en donde estudian sus hijos (as), siempre
gue presenten los soportes del caso.

La solicitud de este beneficio debera realizarse mediante el diligenciamiento del formato GSP-08-FR11
o instrumento disefiado para tal fin, previamente concertado y con visto bueno del jefe inmediato en
aras de garantizar la continuidad en la prestacién del servicio. Este formato debera ser radicado y
enviado por Mesa de Servicios a la Subgerencia de Talento Humano una vez sea autorizado, para que
repose en la Historia Laboral y sea reportado en la base de ausentismo.

Incentivo Uso de Bicicleta.

Ademas del incentivo establecido en la Ley 1811 de 2016, que consiste en otorgar medio dia de permiso
remunerado por cada 30 dias que lleguen a laborar en bicicleta a los servidores de la Unidad, se
entregard semestralmente un reconocimiento al servidor con mayor niumero de llegadas en bicicleta y
gue haga uso del incentivo consagrado en la mencionada ley.

La solicitud de este beneficio debera realizarse mediante el diligenciamiento del formato GSP-08-FR11
o instrumento disefiado para tal fin, previamente concertado y con visto bueno del jefe inmediato en
aras de garantizar la continuidad en la prestacién del servicio. Este formato debera ser radicado y
enviado por Mesa de Servicios a la Subgerencia de Talento Humano una vez sea autorizado, para que
repose en la Historia Laboral y sea reportado en la base de ausentismo.

Jornada Semestral Laboral - Dia de la Familia

Conforme con las medidas de proteccidn de la familia establecidas en la Ley 1857 de 2017, durante el
primer semestre de cada vigencia se gestionara una jornada en la que los servidores podran compartir
con su familia en un espacio suministrado por el empleador o en uno gestionado ante la caja de
compensacion familiar con la que cuentan los empleados.

Para el segundo semestre de cada vigencia se otorgara a cada servidor(a) de la entidad un (1) dia de
permiso remunerado para que pueda compartir con su familia. Este dia no podra ser acumulado con
permisos, licencias u otro beneficio, salvo autorizacién del jefe inmediato del (la) servidor (a) y teniendo
en cuenta las necesidades del servicio.

La solicitud de este beneficio debera realizarse mediante el diligenciamiento del formato GSP-08-FR11
o instrumento disefiado para tal fin, previamente concertado y con visto bueno del jefe inmediato en
aras de garantizar la continuidad en la prestacion del servicio. Este formato deberda ser radicado y
enviado por Mesa de Servicio a la Subgerencia de Talento Humano, una vez sea autorizado, con minimo
tres (3) dias habiles de anticipacioén a su disfrute. para que repose en la Historia Laboral y sea reportado
en la base de ausentismo.

Incentivo al compromiso institucional

Los servidores publicos de la Unidad de todos los niveles que hagan parte de los equipos de: Gestion del
conocimiento (GC), Gestion de Integridad (Gl), Proyectos de Aprendizaje en Equipo (PAE), Evaluacion del
Desempenio Laboral (EDL), Brigada de Emergencia, Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo
(COPASST), Comité de Convivencia Laboral, Comisidon de Personal, enlaces de Teletrabajo y quienes
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participen como Auditores Internos, tendran derecho a disfrutar un (1) dia de permiso remunerado al
afio, siempre y cuando cumplan con todas las actividades programadas para el grupo. El dia de permiso
debe ser concertado con el jefe inmediato y debe disfrutarse dentro de los seis (6) meses de la vigencia
siguiente, si no se solicita, se perderd este beneficio.

La solicitud de este beneficio debera realizarse mediante el diligenciamiento del formato GSP-08-FR11
o instrumento disefiado para tal fin, previamente concertado y con visto bueno del jefe inmediato en
aras de garantizar la continuidad en la prestacién del servicio. Este formato debera ser radicado y
enviado por Mesa de Servicios a la Subgerencia de Talento Humano una vez sea autorizado, para que
repose en la Historia Laboral y sea reportado en la base de ausentismo.

Incentivo a las calidades deportivas

La UAECD reconocera a los empleados publicos ganadores del primer, segundo o tercer lugar en los
Juegos Deportivos Distritales o en competencias externas en las que represente a la UAECD, un Unico dia
de descanso remunerado, durante la vigencia respectiva, posterior a la premiacion, el cual, no podra ser
acumulado con permisos, licencias u otro beneficio, deberd ser concertado con el jefe inmediato,
supeditado a las necesidades del servicio.

La solicitud de este beneficio debera realizarse mediante el diligenciamiento del formato GSP-08-FR11
o instrumento disefiado para tal fin, previamente concertado y con visto bueno del jefe inmediato en
aras de garantizar la continuidad en la prestacién del servicio. Este formato debera ser radicado y
enviado por Mesa de Servicios a la Subgerencia de Talento Humano una vez sea autorizado, para que
repose en la Historia Laboral y sea reportado en la base de ausentismo.

Tarde de Juego

En cumplimiento de la Directiva 03 de 2017, se otorgara a las servidoras y servidores que tengan hijos
entre 0 y 10 afos, una “tarde de juego”. Esta consiste en conceder al servidor un permiso remunerado
por 4 horas, dentro de la jornada laboral en la tarde, para que pueda (n) compartir con su (s) hijo (s) y
afianzar lazos afectivos con el (os) menor (es). Esta tarde debera ser concedida en el mes de octubre, en
uno de los dias de la semana de receso establecida en el calendario escolar. El tiempo serd concertado
con el superior jerarquico inmediato, sin menoscabo de la prestacién del servicio”.

La solicitud de este beneficio debera realizarse mediante el diligenciamiento del formato GSP-08-FR11
o instrumento disefiado para tal fin, previamente concertado y con visto bueno del jefe inmediato en
aras de garantizar la continuidad en la prestacion del servicio. Este formato debera ser radicado y
enviado por Mesa de Servicios a la Subgerencia de Talento Humano una vez sea autorizado, para que
repose en la Historia Laboral y sea reportado en la base de ausentismo.

Reconocimiento a los logros de formacién académica

La UAECD se compromete a incluir en una publicacion institucional bimensual, un reconocimiento a los
servidores publicos que se graduen de un programa de educacién formal, siempre que los mismos hayan
actualizado la Hoja de Vida en Sideap e informado previamente a la Subgerencia de Talento Humano la
fecha de graduacion del programa respectivo.

Animales de Compaiiia
Un animal de compaiiia es aquel animal doméstico (que se cria, se reproduce y convive con personasy
no pertenece a la fauna salvaje), que vive en el hogar con finalidad de obtener compafiia; en este
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entendido y teniendo en cuenta las necesidades de bienestar de los y las servidores(as) de la entidad se
concedera permiso remunerado hasta por un dia, cuando enfermen o requieran cuidado especial,
siempre que se presenten los soportes que justifiquen cada situacion.

En el caso que se reporte el fallecimiento del animal de compaiiia, la Unidad Administrativa Especial de
Catastro Distrital, concederd un (1) dia habil como permiso remunerado. En todos los casos deben
presentarse los soportes que justifiquen cada situacidn, previo visto bueno del jefe inmediato en aras
de garantizar la continuidad en la prestacidn del servicio.

Para el disfrute del presente beneficio, el animal de compafiia debe estar reportado en el censo
realizado por la Subgerencia de Talento Humano, mediante el diligenciamiento de la Encuesta
Sociodemografica de manera oportuna. En el caso en que el animal de compafiia llegue al hogar en
fecha posterior, debera ser informado a la Subgerencia de Talento Humano, mediante Mesa de Servicio,
aportando los soportes del caso.

La solicitud de este beneficio debera realizarse mediante el diligenciamiento del formato GSP-08-FR11
o instrumento disefiado para tal fin, previamente concertado y con visto bueno del jefe inmediato en
aras de garantizar la continuidad en la prestacidon del servicio. Este formato debera ser radicado y
enviado por Mesa de Servicio a la Subgerencia de Talento Humano una vez sea autorizado, para que
repose en la Historia Laboral y sea reportado en la base de ausentismo.

Adicionalmente, en el mes de octubre se celebrarad en la Unidad Administrativa Especial de Catastro
Distrital, el dia del animal de compaiiia, con el propdsito de generar conciencia sobre el abandono, la
tenencia responsable y la situacion de los animales sin amor. Por ello, ese dia todos/as los/as
colaboradores/as de la Entidad podran traer sus animales de compafiia a la Entidad y se realizaran
talleres y programas culturales con el objetivo de generar conciencia.

Estrategia Sala de la Familia Lactante

Continuar con la estrategia de la Sala Amiga de la Familia Lactante, prevista en la Ley 1823 de 2017 “Por
medio de la cual se adopta la estrategia Salas Amigas de la Familia Lactante del Entorno Laboral en
entidades publicas territoriales y empresas privadas y se dictan otras disposiciones”, bajo las normas
técnicas requeridas, con el objetivo de conservar, garantizar y cultivar la armonia y delicadeza de la
maternidad en nuestras servidoras. En este momento tenemos una Sala habilitada en el Centro
Administrativo Distrital CAD en el piso 9 administrado por la Secretaria Distrital de Hacienda.

Dentro de esta estrategia se llevara a cabo el curso de “Familias Lactantes” con el objetivo de promover
la lactancia materna exclusiva durante los primeros anos de vida, proporcionando asi a los nifios toda la
energia y los nutrientes que necesitan protegiéndolos de enfermedades infecciosas y cronicas; y
garantizando en la sala de lactancia las condiciones adecuadas para la extraccion, mantenimiento y
almacenamiento de la leche materna.

Adicionalmente en el marco de esta estrategia se tendrdan los siguientes beneficios:
Hora adicional de lactancia

De acuerdo con la Circular 026 de 2015, como politica de bienestar y con el fin de proteger los derechos
de los nifnos y nifias, las servidoras publicas del Distrito Capital disfrutaran de una (1) hora adicional a la
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establecida por las normas legales vigentes para la lactancia, la cual deberan tomar durante el mes
siguiente a su regreso de la licencia de maternidad, en horario concertado con su jefe inmediato.

Reconocimiento al preciado tiempo con los bebés

De conformidad con la Directiva 02 de 2017, Se concedera a las servidoras publicas una hora dentro de la
jornada laboral para compartir con su hijo, sin descuento alguno del salario por dicho concepto durante
los siguientes 6 meses de haber finalizado el disfrute de la hora de lactancia, es decir hasta que el hijo
cumpla su primer afio. El tiempo concedido sera concertado con el superior jerarquico inmediato,
garantizando la adecuada prestacién del servicio.

Vacaciones recreativas, para hijos de los (as) servidores (as) con edades comprendidas entre 5 a 16
afnos

Programa para los(as) hijos(as) de los(as) servidores(as), durante la temporada de vacaciones escolares,
en donde cada dia se realizan actividades diferentes y entretenidas que le aportan a los(as) participantes
experiencias para la vida futura, con el objetivo de brindar un espacio de juego, diversion y aprendizaje.

Se realizan dos (2) programas al afio, correspondientes a las vacaciones escolares del primer y segundo
semestre.

Se incluira y permitira la asistencia con acompafante de hijos(as) con edades entre los 5y 16 aiflos que
tengan discapacidad o alguna condicion especial.

Descanso Compensado para Semana Santa y festividades de fin de aiio

El descanso compensado para Semana Santa y festividades de fin de afio, es una situacién administrativa
en que pueden encontrarse los servidores de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital,
consistente en un descanso en las citadas festividades, siempre y cuando el servidor haya compensado
el tiempo laboral equivalente al tiempo de descanso, de acuerdo con la programacidn que establezca
la entidad, la cual deberd garantizar la continuidad y no afectacién en la prestacidn del servicio.

La aplicacion de esta medida dependera de las necesidades del trabajador y de Unidad, para lo cual, la
entidad expedira una circular en donde se sefalaran los parametros para el reconocimiento de este
descanso, esta, se dard a conocer oportunamente a todos los(as) servidores(as) a través de los medios
de comunicacién internos.

De igual forma, La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital, permitira la validacion de los
tiempos laborados adicionales, cuando por necesidades del servicio fueran requeridos de manera
excepcional por los jefes inmediatos. Los reportes de los tiempos compensados se realizaran en el
instrumento disefado para tal fin y deberan ser remitidos mensualmente a la Subgerencia de Talento
Humano, los cinco (5) primeros dias habiles del mes siguiente a su compensacién para el disfrute de
este beneficio.

Educacién Formal

La UAECD promovera este beneficio, el cual se atenderd a través del Fondo Educativo en Administracion
de Recursos para Capacitacion Educativa de los Empleados Publicos del Distrito Capital FRADECy el Fondo
Educativo del Distrito para Hijos de Empleados FEDHE, destinados a otorgar créditos educativos 100%
condonables, para financiar la educacién formal de los empleados publicos de carrera administrativa y de
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libre nombramiento y remocidn de los niveles asistencial, técnico y profesional, en los niveles de pregrado
y posgrado y de sus hijos.

Mediante el FRADEC y el FEDHE y de acuerdo con el cronograma y requisitos que defina el DASCD se
financiara por semestre o ciclo académico el rubro matricula para dar inicio o culminar programas
académicos de educacion formal de los siguientes niveles de formacidon: Técnica, técnica profesional,
tecnolégica, universitaria, especializacién o maestria, en Instituciones de Educacién Superior de
Colombia, de conformidad con los requisitos establecidos en el reglamento operativo del mencionado
fondo.

Reconocimientos

Se continuard con los siguientes reconocimientos con el fin de motivar y exaltar a los servidores publicos
de la UAECD, contribuyendo al fortalecimiento de la cultura del servicio, la practica de los valores
organizacionales y el sentido de pertenencia e incrementar la productividad para el logro de los objetivos
institucionales.

Reconocimiento a pensionados
Siempre que el servidor publico lo autorice, se hara un reconocimiento publico y adicionalmente, se le
entregard un incentivo al momento de su retiro por pensidn o edad de retiro forzoso.

Reconocimiento por antigiiedad

Se otorgara un (1) dia de permiso remunerado a quienes durante el afio 2025 cumplan 20 afos de servicio
y dos (2) dias de permiso remunerado a quienes durante el afio 2025 cumplan 25, 30, 35 o 40 afos de
servicio continuo en Catastro. Este incentivo se debe disfrutar dentro de los seis meses siguientes, de haber
cumplido el tiempo de servicio.

La solicitud de este beneficio debera realizarse mediante el diligenciamiento del formato GSP-08-FR11
o instrumento disefiado para tal fin, previamente concertado y con visto bueno del jefe inmediato en
aras de garantizar la continuidad en la prestacién del servicio. Este formato debera ser radicado y
enviado por Mesa de Servicio a la Subgerencia de Talento Humano una vez sea autorizado, para que
repose en la Historia Laboral y sea reportado en la base de ausentismo.

A quienes cumplan 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40 afios de servicio continuo en la UAECD, durante el afio 2025,
se les entregard un incentivo dentro del mes siguiente al cumplimiento de esta condicién.

Celebraciones — Dias Especiales

La entidad reconocera algunas fechas importantes que resaltan la labor de los(as) servidores(as) de |a
entidad y sus familias, en diversos contextos; para lo cual trabajara en algunos casos de acuerdo con el
cronograma y lineamientos que determine el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital,
asi:

Semana de la Mujer

Durante esta semana liderada por |la Secretaria Distrital de la Mujer y el Departamento Administrativo
de Servicio Civil Distrital, la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital, se une a las actividades
e igualmente ofrece actividades a las mujeres de la entidad.
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Dia del Hombre

Se hace un reconocimiento al hombre, servidor publico de la entidad, en sus diferentes facetas, como
trabajador, padre, hermano, hijo y amigo, en una actividad por fuera de la Entidad y a cargo de la Caja
de Compensacion Familiar, en atencidn a los compromisos a los que se llegé dentro de la negociacidn
sindical durante la vigencia 2024.

Dia del (la) secretario (a)
Reconocimiento que realiza el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital a los(as)
servidores(as) publicos(as) que desempefian el cargo de secretario (a).

Dia del Nifio(a)

En la ultima semana de abril se conmemorara el Dia del Nifio (a) con el objetivo de promover el bienestar
y desarrollo de nuestros infantes y estimar qué tanto se estdn protegiendo los derechos de nuestros
nifios (as).

Dia Internacional de las familias

En este dia se hace reconocimiento a la familia como nucleo bdsico de la sociedad, pero también como
gestora y acompafiante de los logros de cada uno de los(as) servidores(as) publicos(as) de la entidad.

Dia del conductor(a)
Reconocimiento que realiza el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital a los(as)
servidores(as) publicos(as) que desempefian el cargo de conductor(a).

Dia del Servidor (a) Publico (a) Distrital

En este dia, el Departamento Administrativo del Servicio Civil, realiza un reconocimiento especial a
los(as) servidores(as) de los niveles Asistencial, Técnico y Profesional e igualmente se exalta y premia a
aquellos que han sobresalido como los mejores servidores de carrera administrativa elegidos de acuerdo
con la estrategia implementada en la Entidad.

Dia Dulce Catastro

Durante esta celebracion se organizaran actividades que promuevan el mejoramiento de la convivencia
e integracion, de los servidores(as) de la Entidad, en donde la familia también tiene un espacio
importante.

Dia de la Madre y del Padre

Se realizard un reconocimiento simbdlico a los padres y madres de la Entidad, a través de los medios de
comunicacion internos, el dia correspondiente a cada uno de ellos.

Programa de Incentivos 2025

De acuerdo con lo establecido en el Decreto 1083 de 2015, las entidades deben adoptar anualmente el
Programa de Incentivos, conformado por incentivos pecuniarios y no pecuniarios, dirigidos a los
servidores de carrera administrativa y de libre nombramiento y remocién, asi:

BOGOT/\



UAECD

Catastro Bogota
Pecuniarios No pecuniarios
L ) ) Estian conformados por un conjunto de programas
Son recopommlentlos econémlc(?s que se aS|gn§rén flexibles dirigidos a reconocer individuos o equipos
a Ios_ mejores equipos de trabajo de cada entidad de trabajo por un desempefio productivo en
publica. niveles de excelencia.
Mejor equipo de trabajo ¥ Mejor servidor de carrera de cada nivel

— jerarquico y mejor de la entidad.
¥ Equipos de trabajo 2do y 3er puesto

Participacién Turismo social
en Proyectos Especiales

-
Comisiones <—
——> Educacién formal

Reconocimiento a la labor
=
meritoria
Publicacion de trabajos en
=/ medios de circulacion Financiacién de
nacional e internacional investigaciones

e |

Los incentivos, pecuniarios y/o no pecuniarios, se entregaran a los (as) servidores (as) publicos (as) de la
Entidad que los hayan causado y que se encuentren en la Planta activa de la Unidad Administrativa
especial de catastro Distrital.

Teniendo en cuenta estas consideraciones, la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital adopta
el siguiente programa de incentivos pecuniarios y no pecuniarios:

Incentivos no pecuniarios a mejores servidores de carrera de cada nivel jerarquico y mejor de la
entidad.

Tipos de incentivos no pecuniarios

Los siguientes son los incentivos no pecuniarios para los servidores publicos de la UAECD seleccionados
como el mejor de carrera administrativa de la entidad y los mejores servidores de los niveles profesional,
técnico y asistencial:

Participacion en Proyectos Especiales

Este incentivo esta dirigido a fomentar y apoyar econédmicamente la participacién y el desarrollo de
trabajos individuales o colectivos, de caracter interinstitucional, enmarcados en el Plan de Desarrollo y
gue generen valor agregado.

Publicacion de trabajos en medios de circulacion nacional e internacional
Pueden ser de caracter institucional o de interés personal. Los trdmites necesarios estaran a cargo del
servidor publico que elija este tipo de incentivo.

Reconocimientos publicos a la labor meritoria

Este incentivo tiene el propdsito de exaltar y destacar el desempefio a la labor realizada por los empleados
de Carrera Administrativa que hayan sido seleccionados por haber alcanzado el nivel de excelencia,
guienes seran objeto de reconocimientos especiales, mediante divulgacion y publicacion en los diferentes
medios de comunicacidn institucional interna de la entidad como boletines, publicaciones, pagina web e
Intranet.
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Incentivo para servidores publicos con evaluacion del desempeno en nivel sobresaliente
Se otorgaran los siguientes incentivos no pecuniarios a los servidores publicos que hayan obtenido
calificacion definitiva en nivel sobresaliente en su evaluacion de desempeiio laboral:

e Reconocimiento escrito de la directora al servidor publico por su desempefio laboral.
¢ Incentivo no pecuniario en el marco del PBSI.

Los incentivos no pecuniarios que se proponen para eleccion de los servidores publicos son los siguientes:

Financiacién de Investigaciones

Esta orientado a fomentar la investigacidn de caracter institucional o particular que contribuya a mejorar
la productividad individual como aporte al mejoramiento del desarrollo institucional en general. Los
trdmites estan a cargo del servidor de carrera y su desarrollo se realizara sin prejuicio del desempeiio de
las funciones a su cargo.

Programas de Turismo

La UAECD reconocera por una sola vez, el incentivo de turismo social (en el pais o en el exterior), en
cualquier agencia de viajes legalmente constituida, de acuerdo con el monto previsto para los incentivos
institucionales adoptados para la vigencia para los servidores publicos que resulten ganadores de los
incentivos no pecuniarios y que seleccionen esta opcién.

Programas de Educacion Formal

Este incentivo podra otorgarse en cualquier modalidad y nivel académico al interior del pais, a eleccion
del servidor publico seleccionado, siempre y cuando, este tipo de formacién y el plan de educacién estén
debidamente aprobados y reconocidos por las autoridades competentes. Tiene por objetivo apoyar la
financiacidon de los estudios de educacidn para el servidor en las modalidades de bdsica primaria, basica
secundaria, media vocacional, matricula para educacidon superior de pregrado o de postgrado en
cualquiera de sus modalidades presencial, semipresencial o a distancia.

Los servidores publicos de la UAECD seleccionados como los mejores, asi como los integrantes de los
equipos de trabajo que ocupen segundo y tercer lugar, tendran derecho a escoger el reconocimiento de
su preferencia dentro de los incentivos no pecuniarios aqui previstos, e informaran por escrito a la
Subgerencia de Talento Humano el incentivo escogido.

Aspectos para tener en cuenta en el reconocimiento de los incentivos no pecuniarios a mejores
servidores

e Lassumas que se reconocerdn por concepto de los incentivos no pecuniarios se giraran directamente
a los establecimientos educativos en el caso de la educacion formal, a las agencias de turismo
legalmente constituidas en los casos de turismo social y a las empresas con las que se contrate la
publicacion o a los agentes o instituciones que intervengan en el caso de la financiacién de
investigaciones.

e Para el reconocimiento del incentivo, el beneficiario debera entregar mediante oficio dirigido a la
Subgerencia de Talento Humano, la cotizacidén expedida por la firma o entidad con la cual hara uso
del incentivo o el recibo de inscripcidn de matricula de la institucion educativa, indicando el incentivo
seleccionado, con las instrucciones correspondientes para el giro.
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e Laorden de pago se hara a nombre del beneficiario del incentivo y el giro se realizara a la empresa o
entidad que preste el servicio, de acuerdo con la solicitud del servidor.

e Por ninglin motivo el incentivo podrd superar el presupuesto asignado en el presente plan; en caso
de que se presenten valores adicionales, el excedente debera ser asumido por el servidor publico.

e Los beneficiarios a quienes se les otorgue el incentivo de turismo social o de educacién formal,
deberdn utilizarlo en tiempo y horario diferentes al laboral.

e El plazo maximo para el disfrute del incentivo serd de un afio, contado a partir de la fecha de
comunicacion por parte de la Subgerencia de Talento Humano.

De acuerdo con el articulo 2.2.10.12 del Decreto 1083 de 2015, los servidores publicos deberan reunir los
siguientes requisitos para participar en el programa de incentivos:

e Acreditar tiempo de servicio continuo en la entidad no inferior a un (1) afio.

e No haber sido sancionado disciplinariamente en el afo inmediatamente anterior a la fecha de
postulacion o durante el proceso de seleccion.

e Acreditar nivel de excelencia en la evaluacion del desempefio en firme, correspondiente al afio
inmediatamente anterior a la fecha de postulacién.

Todos los servidores publicos de la UAECD con calificacién definitiva en nivel de sobresaliente recibirdn
reconocimiento escrito por parte de la Direccién de la Unidad y copia de éste se enviara a la historia
laboral.

Seleccidn de los mejores servidores de carrera administrativa

La seleccion de los mejores servidores publicos de carrera administrativa en la Unidad se hard mediante
un mecanismo automatico de seleccion aleatoria en la que participen todos los servidores que hayan
tenido la calificacion mas alta en los resultados de la Evaluacion del Desempefio Laboral 2024-2025. Esta
metodologia sera divulgada previamente para que sea de conocimiento de todos los servidores de la
UAECD.

La seleccién del mejor servidor publico de carrera administrativa se realizard una vez se conozcan los
ganadores en cada nivel jerarquico y se procedera de la siguiente manera:

a. El ganador sera quien haya tenido el mayor puntaje en la evaluacion del desempefio laboral del
periodo inmediatamente anterior.

b. Encasode presentarse empate entre 2 o 3 de los participantes el ganador sera quien tenga el mayor
puntaje al promediar los 3 ultimos periodos de evaluacién de desempefio laboral (definitiva); si el
periodo es inferior a 3 afios se promediard sobre las evaluaciones existentes.

c. Sipersiste el empate se procedera a elegir al ganador mediante sorteo.

En todo caso, los (as) servidores (as) publicos (as) que hayan alcanzado el nivel sobresaliente en su

evaluacion de desempenio laboral 2024-2025 en la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital,
recibiran un incentivo y un reconocimiento simbélico por sus resultados.
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Reconocimiento al mejor servidor(a) de libre nombramiento y remocion de la Entidad.

Se seleccionara al servidor (a) que haya tenido la mas alta calificacion del desempeio en la vigencia
2024 y que de conformidad con la ley pueda ser incentivado, lo anterior, de acuerdo con los Acuerdos
de Gestion para el caso de los Gerentes Publicos y con el sistema de Evaluacion del Desempeio
adoptado para los empleados de carrera administrativa en la vigencia 2024-2025 para el caso de los
servidores(as) del Nivel Asesor.

En caso de empate, el mismo se dirimird mediante un mecanismo automatico de seleccién aleatoria en
la que participen todos los servidores que hayan tenido la calificacién mads alta en los resultados de la
Evaluacion del Desempefio Laboral 2024-2025 y el Acuerdo de Gestidn.

Mejor servidor(a) de la Subgerencia de Participacion y Atencidn al Ciudadano.

La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital reconocerd al mejor servidor de la SPAC, de
acuerdo con los criterios objetivos para su seleccién que elabore la respectiva Subgerencia, en
coordinaciéon con la Subgerencia de Talento Humano. Los criterios de seleccion se socializaran
previamente con las Organizaciones Sindicales y la Comision de Personal.

Monto de los incentivos no pecuniarios para mejores servidores publicos de carrera administrativa
El monto de los incentivos a mejores servidores publicos de carrera administrativa durante la vigencia
2024-2025, serd hasta los siguientes montos:

Incentivo No Pecuniario SMLMV
Mejor servidor de carrera de la entidad 1,7
Mejor servidor de carrera de nivel profesiona 5
Mejor servidor de carrera de nivel técnico 5
Mejor servidor de carrera de nivel asistencial 5
Valor total 16,7

Incentivos a Mejores Equipos De Trabajo

Monto de los incentivos para los mejores equipos de trabajo
El monto de los incentivos para los mejores equipos de trabajo para la vigencia 2025, serd hasta:

Incentivos a equipos de trabajo SMLMV
Primer puesto mejor equipo de trabajo (pecuniario) 20
Segundo puesto equipos de trabajo (no pecuniario) 14
Tercer puesto equipos de trabajo (no pecuniario) 7
Total 41
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La Direccién de la UAECD, mediante acto administrativo, asignara los incentivos no pecuniarios, al mejor
servidor de carrera administrativa de la entidad, a los mejores de cada nivel jerdrquico y a los equipos de
trabajo que ocupen el segundo y tercer lugar, asi como el incentivo pecuniario al mejor equipo de trabajo.

Los integrantes de los equipos de trabajo que ocupen el segundo lugar y tercer lugar, asi como los mejores
servidores publicos de carrera administrativa y de cada nivel jerdrquico, deberan seleccionar el incentivo
de su preferencia entre los tipos de incentivos no pecuniarios establecidos en el presente plan.

Los incentivos pecuniarios y no pecuniarios para los equipos de trabajo se distribuiran en partes iguales
entre los integrantes del equipo de trabajo ganadores, segun el caso.

Evento de Clima y Cultura — Cierre de Gestién

Evento diferente a una rendicién de cuentas, disefiado para el capital humano de la Entidad con el que
cumple sus objetivos y metas institucionales, en el que se busca hacer un balance de la gestién de la
vigencia que termina, se reconoce la productividad y el compromiso laboral, se fortalecen lazos, se
afianza la cultura organizacional y mejora el sentido de pertenencia de los(as) servidores(as).

Bienvenida la Navidad — Novenas Navideinas

Con el objetivo de compartir y generar espacios de comunicacion y acercamiento entre los servidores
(as) de la entidad, se realizara una actividad que resalte la importancia de compartir en las festividades
de fin de afio.

Bonos de Navidad

Siguiendo lo dispuesto en el articulo 10 del Decreto Distrital 062 de 2024 “Por el cual se ordena
implementar medidas de austeridad y eficiencia del gasto publico en las entidades y organismos de la
administracion distrital”, como parte del PBSI 2025, se entregara un bono navidefio a cada hijo(a) de
los(as) servidores(as) publicos(as) de la entidad que a 31 de diciembre de 2025, sea(n) menor(es) de 13
anos, este beneficio se podra extender a los hijos mayores de 13 afios y menores de 18 afios que se
encuentren en condicién de discapacidad y que adicionalmente, dependan econdmicamente de sus
padres, con el objetivo de propiciar condiciones éptimas de recreacidon y bienestar a los menores.

Tarjetas de cumpleaiios virtuales

Se enviara una tarjeta virtual a los(as) servidores(as) en el dia de su cumpleafios, con el objetivo de
involucrarnos emocionalmente en este momento importante y personal, generando un efecto positivo
en su entorno, con un mensaje unico.

Avisos de fallecimiento
Sobrellevar la pérdida de un ser querido es un reto para cada individuo.

La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital, (entendiendo que la entidad es el segundo hogar
de cada servidor(a), en donde se establecen lazos de hermandad), ante la muerte de un familiar de
alguno de sus servidores/as, comunicara, previa autorizacion del servidor publico en duelo, a través de
los medios internos a que se tiene acceso, los datos pertinentes para con ello facilitar el
acompafiamiento en este momento tan dificil de aquellos companeros de trabajo que han sufrido una
pérdida.
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Actividades individuales de servicios con la Caja de Compensacion Familiar

La Unidad Administrativa Especial de catastro Distrital coordinara con la Caja de Compensacién Familiar
actividades tendientes a proporcionar bienestar a los(as) servidores(as), a través de los diferentes
servicios y planes que se tiene para el talento humano de la Entidad.

Preparacion para el retiro del servicio

Es necesario fortalecer e implementar una cultura de aprendizaje permanente para enfrentar el cambio,
lo cual facilitard realizar un buen proceso de desvinculacion (cuando a ello haya lugar), con el trabajo y
desarrollo de aspectos que permitan prepararse frente al cambio en los estilos de vida, la ocupacién del
tiempo libre, la promocidn y prevencién de la salud.

De igual forma, y conforme al Decreto 36 de 1998, “Por el cual se reglamenta el literal C) del articulo
262 de la Ley 100 de 1993”, se debe realizar una preparacion a la jubilacién con planes a largo, mediano
y corto plazo, teniendo en cuenta las expectativas y necesidades sentidas de las personas implicadas,
los recursos existentes en la comunidad en la cual viven, sus posibilidades y limitaciones, con el fin de
propiciar su desarrollo personal, familiar y social.

En coordinacién con el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital, se adelantard la
preparacion de los(as) servidores(as) que se incluyan en la estrategia de pre-pensionados a corto plazo;
y la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital realizara la estrategia a mediano y largo plazo,
dentro del cual se invitard a los servidores(as) interesados(as) a conocer los regimenes pensionales,
caracteristicas, requisitos y tramites a tener en cuenta en el tramite de retiro del servicio todo lo anterior
en una semana en la que se concentraran actividades en materia pensional.

De igual formay para los(as) servidores(as) que deben ser retirados con ocasion a la provisién definitiva
del empleo, se realizardn las siguientes actividades: i) charlas de sensibilizacién en temas asociados con
el manejo del tiempo, gestién del cambio, resiliencia, manejo de las finanzas, entre otros; ii) divulgacion
de la oferta de capacitacion que tiene disponible el Departamento Administrativo del Servicio Civil
Distrital asociado a la empleabilidad, emprendimiento, gestidon del cambio, entre otros; y ii) invitacion a
participar en las Ferias de Emprendimiento que realice la Entidad.

En consecuencia, desde el PBSI seguiremos impulsando acciones que nos permitan brindar apoyo
sociolaboral y emocional a las personas que se desvinculan por pensién, por reestructuracién o por
finalizacion del nombramiento en provisionalidad, de manera que se les facilite enfrentar el cambio,
mediante un plan de desvinculacidn asistida.

Ferias de servicios

Se coordinard con las empresas o entidades que tienen cdédigo de descuento con la Unidad
Administrativa Especial de catastro Distrital, con la Caja de Compensacién Familiar y las alianzas
estratégicas del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital — DASCD y el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica, la realizacidon de dos (2) ferias de servicios al afio, una por cada
semestre, en las cuales los(as) servidores(as) de la Entidad podran encontrar mejores opciones (en
materia de tramites, intereses, ofertas, entre otros) para adquirir y solicitar préstamos, realizar deporte,
adquirir seguros, compras de articulos para animales de compafiia y demas servicios y beneficios
prestados por las mismas.

En esta misma semana se llevaran a cabo charlas de educacidn financiera.
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Eje 2: Salud Mental

Para el Programa Nacional de Bienestar 2023-2026 este eje comprende “acciones dirigidas a contribuir
a la salud mental de las servidoras y los servidores publicos, con el fin de lograr un estado de bienestar
donde estos sean conscientes de sus propias aptitudes y manejen el estrés inherente al cargo que ocupan
y las funciones que desempefian para mantener su productividad.”

Los siguientes componentes hacen parte del eje Salud Mental:

Higiene mental o psicoldgica

De acuerdo con el Programa Nacional de Bienestar 2023-2026 este componente “hace referencia a
aquellas acciones orientadas a mantener la salud mental de las servidoras y los servidores publicos, asi
como a que estén en armonia con su entorno sociocultural con el fin de contribuir a mantener su
bienestar y en procura de mejorar continuamente su calidad de vida.”

Este componente serd abordado, ademas de las acciones dispuestas en el Plan Anual de Trabajo de
Seguridad y Salud en el Trabajo, con la siguiente estrategia:

Club Catastro

La familia tiene una gran incidencia en el desarrollo social y emocional de todos los seres humanos. Alli
adquirimos las habilidades necesarias para afrontar la vida de adultos y desarrollar todo nuestro
potencial, por tal razén y atendiendo la necesidad expresada por los(as) servidores(as) de la entidad,
tendremos el Club Catastro, en donde estaremos llevando temas y talleres de importancia para las
familias de nuestra entidad; como:

e Afectaciones en la salud mental

e Adiccidn a dispositivos tecnoldgicos

e Adiccidn a sustancias psicoactivas

e Violencia intrafamiliar

e Tenencia responsable de animales de compainiia

e Distribucidn de las tareas en el hogar

e Charlas de apoyo a madres o padres cabeza de familia

Los hijos de los servidores que quieran hacer parte del Club, seran carnetizados y desde la Entidad se
promovera una actividad cada tres (3) meses adecuada a sus intereses.

Prevencién de nuevos riesgos a la salud
Para el Programa Nacional de Bienestar 2023-2026 “este componente tiene relacion con la salud de las
servidoras y los servidores publicos con el fin de contribuir a mejorar su bienestar y calidad de vida.”

Este componente serd abordado, ademas de las acciones dispuestas en el Plan Anual de Trabajo de
Seguridad y Salud en el Trabajo, con las siguientes actividades:

Campamento y salidas ecolégicas

El objetivo de realizar un recorrido por senderos ecolégicos disfrutando de la naturaleza, también ayuda
al estado fisico y mental del cuerpo ya que implica que se deba hacer ejercicio aerdbicoy es a la vez una
iniciativa cultural que promueve el cuidado del medio ambiente.
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El campamento y las salidas ecoldgicas a realizarse seran coordinadas con la Secretaria de Ambiente
Distrital o la Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogotd o la Caja de Compensacion Familiar.

Gimnasio

La actividad fisica reduce los niveles de estrés y mejora la productividad de los(as) trabajadores(as), por
tal razén, se continua con el beneficio de gimnasio para los(as) servidores(as) que deseen realizar
actividad fisica de rutina y registren su interés en las convocatorias que realizara la Subgerencia de
Talento Humano.

Es importante tener presente que la continuidad para contar con este beneficio, esta directamente
relacionada con el compromiso que evidencia la asistencia que reporta la Caja Compensacion Familiar
mes a mes, previa informacién suministrada por el Gimnasio, quien lleva el control mediante el registro
biométrico, cada vez que el servidor realiza su rutina.

Medicion de clima laboral

El articulo 2.2.10.7. del Decreto 1083 de 2015, establece “Programas de bienestar de calidad de vida
laboral. De conformidad con el articulo 24 del Decreto-ley 1567 de 1998 y con el fin de mantener niveles
adecuados de calidad de vida laboral, las entidades deberdn efectuar los siguientes programas: 1. Medir
el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar estrategias de intervencion.

(..)"

Asi las cosas, se realizara la medicién de clima laboral en la vigencia 2025, en coordinacion con el
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital - DASCD.

Eje 3: Diversidad E Inclusién

Como lo seiala el Programa Nacional de Bienestar 2023-2026 este eje hace referencia “a las acciones
que las entidades publicas deben implementar en materia de diversidad, inclusion y equidad, asi como
la prevencion, atencion y medidas de proteccion de todas las formas de violencias contra las mujeres y
basadas en género y/o cualquier otro tipo de discriminacion por razén de raza, etnia, religion,
discapacidad u otra razon.”

Dentro de este eje, se encuentran los siguientes componentes:

Fomento de la inclusidn, la diversidad y la equidad

El Programa Nacional de Bienestar 2023-2026 indica que este componente hace referencia “a aquellas
actividades encaminadas a promover la inclusion laboral, la diversidad y la equidad en el ambito laboral
y a prevenir prdcticas irregulares en cumplimiento de la normativa vigente con el fin de contribuir a la
construccion de un buen ambiente laboral y crear espacios seguros y diversos para el mejoramiento
continuo de la calidad de vida de las servidoras y los servidores publicos.”

Este componente sera abordado, ademas de las acciones dispuestas en el PIC e Innovacion, con la
siguiente estrategia:

Construccion de Ambientes Laborales Diversos Amorosos y Seguros — CALDAS
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La estrategia que se trabajara en coordinacion con el Departamento Administrativo del Servicio Civil
Distrital — DASCD y la Secretaria Distrital de Integracidn Social, tiene como fin propender por ambientes
laborales diversos, amorosos y seguros.

Su objetivo principal es, teniendo en cuenta la caracterizacion realizada, que los servidores (as) de la
Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital, continden con el reconocimiento de las emociones;
asi mismo, la importancia de gestionarlas, sentirlas y aprender qué nos muestra cada una de ellas.

De igual forma, se realizara un taller donde se aplicard la técnica de mindfulness en el trabajo, en donde
a través de la meditacidn se observara la realidad en el momento presente, sin intenciones de juzgary
con plena apertura y aceptaciéon del entorno laboral.

Ambientes Laborales Inclusivos — ALI

Esta estrategia se aborda con el acompafiamiento de la Secretaria Distrital de Planeacion, la cual tiene
como objetivo “Eliminar la discriminacion y segregacion por orientacién sexual e identidad de género
en el dmbito laboral”, se desarrollan acciones en coordinacién con el Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo y el PIC e Innovacién.

Prevencidn, atencion y medidas de proteccion:

Segln el Plan Nacional de Bienestar 2023-2026 este componente tiene que ver con “aquellas actividades
relacionadas con la prevencion, atencion y medidas de proteccion de todas las formas de violencias
contra las mujeres y basadas en género y/o cualquier otro tipo de discriminacion por razon de raza, etnia,
religion, discapacidad u otra razon.”

Las iniciativas que dan cuenta de la implementacién de este componente se adelantaran en el marco de
las Estrategia ALl antes mencionada, del PIC e Innovacién y del PTSST, asi:

ACTIVIDAD GENERAL ACTIVIDADES ESPECIFICAS POBLACION OBJETIVO

Gestidn cultura * Talleres

oreanizacional bara I e Divulgacién Equidad de Servidores publicos y
& P Género, PPLGBTI y contratistas

inclusion y la diversidad Directiva 5/2021

Mecanismos de

prevencidn y sanciones
frente a situaciones de
discriminacién y acoso
laboral y acoso sexual
laboral

e Alertas tempranas
e Rutas de denuncia
* Apoyo emocional

e Acompafamiento

Servidores publicos y
contratistas

Divulgar cartilla lenguaje
incluyente del DASCD

* Piezas comunicativas
e videos

Servidores publicos y
contratistas

Formacion y
sensibilizacion

e Temas: inclusion,
diversidad y
representatividad (oferta
DASCD)

Servidores publicos y
contratistas
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4

Programa: “En Catastro Somos Participativos, Inclusivos y Saludables’

diversos

amorosos y seguros

Gestion Cultura
Organizacional para la

inclusion y la Diversidad

Habilitadores Transversales

Formacioén y Sensibilizacion de

Lenguaje Organizacional Incluyente Servidores Distritales en

Inclusién, Diversidad y
Representatividad

El programa “En Catastro Somos Participativos, Inclusivos y Saludables” se basa en el objetivo del
programa CALDAS, el cual reconoce que la razén de ser de las entidades y organismos distritales son las
personas, y que por lo tanto en un mismo espacio se encuentran individuos con todo tipo de creencias,
género, identidad étnica, orientacidén sexual, edad, personas con discapacidad, etc., y busca seguir
trabajando y generando espacios al interior de la entidad a través del plan estratégico de Talento
Humano que permita sensibilizar y fomentar el respeto y tolerancia de los servidores (as) de la UAECD
frente a los aspectos mencionados anteriormente.

La UAECD plantea desarrollar diversas actividades a través de los componentes de Bienestar,
Capacitacion y Seguridad y Salud en el Trabajo, que generen conciencia en los servidores (as) publicos
acerca de la importancia de reconocer, aceptar e incorporar la diferencia como elemento de
complementariedad en los diversos equipos de trabajo.

Las siguientes actividades serdn lideradas desde el componente de Bienestar, Capacitacién y Seguridad
y Salud en el Trabajo, para realizar al interior de la UAECD y seran dirigidas a todos los servidores publicos
de la UAECD vy sus colaboradores:

* Base de datos sociodemograficos de los servidores publicos de la UAECD de
planta la cual, la cual estd a cargo del componente de “seleccidn, vinculacion y

Caracterizacion . . .
retiro” de la Subgerencia de Talento Humanos de la UAECD y es actualizada

Poblacional
Diferencial Talento anualmente.
Humano * Base de datos sociodemografico de los contratistas, tomando como base el

modelo de la utilizada por la Subgerencia de Talento Humano, quien sera la
responsable de la construccion y actualizacion de esta informacion.
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Actividad general Actividad especifica

COMPONENTE DE BIENESTAR:

e Socializaciones sobre no discriminacién y respeto a la diversidad. También se
realizardn campanas sobre la politica LGBTIQ+ y género.

e Campafias sobre lenguaje incluyente.

¢ Continuar trabajando en conjunto con la Secretaria de la Mujer, en el sello de
igualdad para dar énfasis a este grupo poblacional.

COMPONENTE DE CAPACITACION:

e Liderazgo y Empoderamiento

¢ Derecho de las mujeres

eLenguaje Incluyente

¢ Inteligencia Emocional.

* Formacién y sensibilizacién de servidores distritales en inclusion, diversidad y
representatividad

COMPONENTE DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO.

* Capacitacion en Salud Mental.

* Acompafiamiento emocional

*Manejo del estrés.

* Divulgacion sobre la prevencidn acoso laboral y acoso sexual y del protocolo
de Prevencion del Acoso Laboral y Acoso Sexual.

Gestién Cultura
organizacional para
la inclusion y la
diversidad

COMPONENTE DE BIENESTAR:

* Generar espacios donde se escuchen a los diversos servidores de las areas
Prevencion y|para detectar e intervenir en aspectos que puedan afectar el clima
sanciones frente a|organizacional y por lo tanto el trabajo en equipo.

situaciones y | COMPONENTE DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO:

conductas de|* Intervencién en riesgo psicosocial la cual busca generar espacios que
discriminacion, de|permitan disminuir conductas asociadas a factores de estrés.

acoso laboral y de|* Fortalecimiento del Comité de Convivencia por ser el responsable de conciliar
acoso sexual laboral | en conductas de acoso laboral a través de los canales internos en la entidad
destinados a tal fin. *Capacitar al Comité de Convivencia en el manejo del plan
CALDAS.

Eje 4: Transformacion Digital

Como lo sefiala el Plan Nacional de Bienestar 2023, este eje hace referencia “a las transformaciones que
ha traido consigo la Cuarta Revolucidn Industrial a las entidades publicas, las cuales se aceleraron a raiz
de la 14 Directiva Presidencial No. 01 del 8 de marzo de 2023 33 pandemia de COVID-19, con el fin de
migrar hacia organizaciones inteligentes, aplicando la tecnologia, la informacion y nuevas herramientas
que trascienden barreras fisicas y conectan a mundo. Lo anterior, adquiere relevancia para la busqueda
del bienestar de las servidoras y los servidores publicos, toda vez que permite a las entidades a través de
las herramientas digitales obtener mayor cantidad de informacion respecto de sus servidoras y
servidores y con ello facilitar la comunicacion, asi como agilizar y simplificar los procesos y
procedimientos para la gestion del bienestar.”

Este eje a su vez estd integrado por los siguientes componentes:
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Creacion de cultura digital para el bienestar

Este componente, segun lo indica el Plan Nacional de Bienestar 2023-2026, “hace referencia a la
importancia de la creacion de una cultura digital para facilitar a las servidoras y los servidores de las
entidades la gestion de flujo de trabajo, la distribucion y automatizacion de tareas y la flexibilidad
laboral, entre muchos otros beneficios”.

Las iniciativas que dan cuenta de la implementacidon de este componente, ademads del teletrabajo,
trabajo en casa, horarios flexibles en el Eje de Equilibrio Psicosocial, se adelantaran en el marco del PIC
e Innovacion y del PTSST.

Analitica de datos para el bienestar

Este componente, segun lo indica el Plan Nacional de Bienestar 2023-2026, “tiene como propdsito
facilitar la toma de decisiones, la segmentacion y la caracterizacion de las servidoras y los servidores
publicos, asi como la obtencion de datos relevantes para la implementacion de los programas de
bienestar”.

Este componente se aborda a través de los insumos que permiten la construccién del PBSI, el PC e
Innovacion y el PTSST, permitiendo asi el andlisis de datos para la toma de decisiones estratégicas que
permitan fortalecer el bienestar de los servidores y servidoras la Entidad.

Creacion de ecosistemas digitales

Este componente, segin lo indica el Plan Nacional de Bienestar 2023-2026, tiene como finalidad
“facilitar el trabajo de las servidoras y los servidores publicos, generar flexibilidad en las entidades y
organizar los tiempos y flujos de trabajo, aumentar la comunicacion interna, acceder de manera rdpida
a la informacion disponible, entre otros beneficios”.

Este componente se aborda a través de las herramientas digitales con las que cuentan los servidores y
servidoras de la Entidad que hacen parte de los sistemas internos de informacién, asi como la Suite de
Office 365, la cual tiene acceso, ademas del correo electrénico, a las plataformas TEAMS, Forms,
Planner, Calendario, SharePoint, entre otros, que permite la colaboracidn permanente entre los
servidores y colaboradores de la Entidad, incrementando asi la productividad y facilitando el desempefio
de sus labores.

Cédula digital

Con el fin que los servidores publicos de la UAECD cuenten con cédula digital que les permita acceder a
servicios de manera rapida, agil y confiable, garantizando la seguridad y proteccion de sus datos,
aprovechando las tecnologias de la informacion y las comunicaciones, evitando tramites innecesarios,
la entidad promoverd en articulacién con la Registraduria Nacional del Estado Civil, en el segundo
semestre de 2025, una jornada para que los servidores publicos y sus familias puedan obtener de
manera mas sencilla, su cédula digital.

La cédula digital da cumplimiento a los planes de desarrollo y a las politicas publicas que buscan hacer
mas eficientes y accesibles los servicios a cargo del Estado.

Eje 5: Identidad y vocacion por el servicio publico
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El Programa Nacional de Bienestar 2023 sefala que este eje comprende “acciones dirigidas
encaminadas a promover en las servidoras y los servidores publicos el sentido de pertenencia y la
vocacion por el servicio publico, con el fin de interiorizar e implementar los valores definidos en el Cédigo
de Integridad del Servicio Publico y los principios de la funcion publica sefialados en el articulo 2 de la Ley
909 de 2004, asi como entender el significado y la trascendencia en el desempeio de su labor y con ello
contribuir a incrementar los niveles de confianza y satisfaccion de los grupos de interés en los servicios
prestados por el Estado.”

Los siguientes componentes integran este eje:

Fomento del sentido de pertenencia y la vocacion por el servicio publico

Segun lo indica el Programa Nacional de Bienestar 2023-2026 este componente “hace referencia a
aquellas actividades encaminadas a desarrollar el sentido de pertenencia en las servidoras y los
servidores publicos respecto de la vision, la mision y los objetivos estratégicos de la entidad, con el
propdsito de lograr su compromiso, que se sientan identificados con la entidad publica y entiendan la
importancia de la labor que desempefian para prestar un servicio de calidad y eficaz que satisfaga las
expectativas de los grupos de interés.”

Este componente sera abordado, ademds de las acciones dispuestas en el PIC e innovacién y en el Plan
Anual de Trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo, con la siguiente estrategia:

Apropiacién del Cédigo de Etica e Integridad en la UAECD
A través del Decreto 118 de 2018 “Por el cual se adopta el Codigo de Integridad del Servicio Publico {(...)”,
que se integra al PBSI 2025, a través de la “Estrategia para la socializacion, implementacion y
apropiacion del cddigo de integridad”, desarrolla actividades que fueron aprobadas por el equipo de
Gestores de Integridad, asi:
v Fortalecer las competencias de los gestores de ética o integridad en relacion con sus funciones
y las acciones esperadas en el marco del fortalecimiento de la cultura ética y el cambio
comportamental.
v" Promocionar e incentivar los comportamientos deseables alineados con los valores de la casa.
v' Seguimiento y Evaluacién de la apropiacién del Codigo de Integridad y los valores éticos.

Conversando con la directora

Se programaran jornadas para fomentar la integracién entre las dependencias, el reconocimiento de los
logros y avances en el Plan de Accidn Institucional, en un espacio de retroalimentacién, y crecimiento
personal y profesional, donde los servidores (as) que deseen participar, podran disfrutar de una
actividad que busca fortalecer el clima y la cultura organizacional, conocer hacia dénde vamos como
Entidad.

Adopcidn del PBSI
El PBSI sera presentado a la Comision de Personal, al Comité Institucional de Gestidon y Desempefio de la
UAECD; posterior a ello se adoptara mediante Acto Administrativo expedido por la directora de la Unidad.

Divulgacion del PBSI

Corresponde a la Subgerencia de Talento Humano, en coordinacion con el equipo de comunicaciones de
la UAECD divulgar el PBSI 2025 a todos los servidores publicos de la UAECD, a través de los medios de
comunicacion interna de la Unidad, para garantizar su conocimiento y participacion.
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Se promovera el uso de un calendario institucional con las fechas de actividades importantes que se
proponen desde el presente Plan y todas aquellas de especial interés de los servidores, se construira una
cartilla y un manual de bolsillo del PETH y en la intranet se abrird un espacio con preguntas frecuentes en
materia de bienestar, capacitacién y seguridad y salud en el trabajo.

Ejecucion del PBSI
La ejecucion del plan se realizara de acuerdo con el cronograma que hace parte integral de este
documento y serd apalancado con los siguientes recursos:

e Recursos Internos del Rubro de Gastos de Funcionamiento: Servicios de apoyo relacionados con el
deporte y la recreacién y estimulos a los empleados.

e Oferta de las entidades publicas distritales (DASCD, IDRD, IDARTES, EAAB, IDPC, entre otras)

e Oferta de entidades publicas nivel nacional (DAFP, Presidencia de la Republica, Ministerio de Cultura)

e Oferta de la Caja de Compensacion Familiar Compensar, Entidades Promotoras de Salud, Fondos de
Pensiones y Cesantias y Administradora de Riesgos Laborales

e Oferta de Cooperativas, Fundaciones y Asociaciones.

Se realiza el proceso contractual correspondiente para el desarrollo de las actividades que contiene este
Plan y ademas se adelantan alianzas estratégicas con otras entidades distritales para la programacién
de actividades de bienestar social y se coordinan las respectivas fechas y eventos a realizar en cada una.

De otra parte y con el fin de efectuar el seguimiento al cumplimiento del PBSI, el procedimiento de
Bienestar Social e Incentivos de la Subgerencia de Talento Humano de la Unidad Administrativa Especial
de Catastro Distrital sera la encargada de elaborar informes trimestrales que indiquen el grado de
cumplimiento del cronograma y el reporte de la informacidon de los asistentes a las diferentes
actividades, los cuales seran publicados en la pagina web de la Entidad.

12.3 Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo SST

El Sistema de Gestidon de Seguridad y Salud en el Trabajo es un proceso logico y por etapas, basado en
la mejora continua y que incluye la politica, la organizacidn, la planificacidn, la aplicacién, la evaluacion,
la auditoria y las acciones de mejora con el objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y controlar los
riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en el trabajo de los colaboradores (as), ademas de
proteger la seguridad y salud de los servidores(as) publicos(as), contratistas, estudiantes en priactica y
tercerizados, mediante la mejora continua del Sistema de Gestion SST en la entidad.

Para la formulacién de las actividades que aporten a la prevencién y promocion de la salud de los(as)
colaboradores(as), se han tenido en cuenta las diferentes fuentes de informacidon como lo son:

e Matriz de identificacion de peligros, evaluacién y valoracién de riesgos y determinacién de
controles.

e Diagndstico y recomendaciones desde el punto de vista psicosocial.

e Diagndstico y recomendaciones desde el punto de vista biomecanico.

e Diagndstico de condiciones de salud.

e Aportes de los servidores, manifestados en las encuestas de satisfaccion aplicadas durante el
ano 2024.
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e Solicitudes realizadas por los Comités, Sindicatos y otros grupos de interés a través de las mesas
de trabajo de identificacién de necesidades.

e Resultados de investigaciones de accidentes e incidentes de Trabajo.

e Comportamiento de indicadores del SG-SST.

e Resultados de inspecciones realizadas por la ARL, el COPASST, la Brigada de emergencias y
Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Normatividad vigente en Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Informe encuesta de satisfaccidon Proceso de Gestidn de Talento Humano.

e Autodiagndstico de MIPG - Matriz de la Gestion Estratégica de Talento Humano.

e Resultados de auditoria interna y externa.

e Evaluacidn 2024 de los estandares del SG-SST conforme con la Resolucion 0312 de 2019, entre
otros.

Lo anterior, en pro de mantener un ambiente de trabajo seguro y prevenir accidentes y enfermedades
laborales en los colaboradores (as), mediante el control de los peligros y riesgos propios de sus
actividades, el desarrollo de actividades de promocién y prevencion, la mejora continua, y el
cumplimiento de la normatividad vigente de riesgos laborales.

El plan de trabajo definido se encuentra enmarcado dentro los diferentes programas de gestion como
lo son: Gestidn Integral en Salud; Gestidn en el fortalecimiento y conocimiento del SG-SST; Gestién en
la prevencién y preparacidén de respuesta ante emergencias; Gestidon de la seguridad en el lugar de
trabajo y Gestidn en la mejora de la seguridad y salud en el trabajo.

Para el cumplimiento del presente plan, la entidad ha destinado los recursos econémicos, tecnoldgicos
y humanos necesarios, adicionalmente se cuenta con la reinversidn de la ARL Positiva y se requiere del
compromiso y participacion de todos los colaboradores (as).

El beneficio de la implementacidn del Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo se refleja
en mejores ambientes de trabajo, el bienestar y la calidad de vida laboral, la disminucidn de las tasas de
ausentismo por enfermedad, la reducciéon de las tasas de accidentalidad y enfermedad laboral,
capacitacidon constante sobre prevencidn de accidentes de trabajo y hdbitos de vida saludable creando
una cultura preventiva en el trabajo.

12.3.1 Alcance

El Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo de la Entidad aplica a todos los servidores(as) publicos(as) y
contratistas de la UAECD y demds partes interesadas que desarrollen actividades relacionadas con la
mision y visién de la entidad.

12.3.2 Estructura del Sistema de Gestion Seguridad y Salud en el Trabajo

La UAECD, a través del Sistema de Gestidn Integral (SGI), articula entre otros, el Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo, en el documento Manual Técnico del Sistema de Gestion Integral DIES-
DT-01 item 1.2.4 Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, que tiene como objetivos
principales: administrar los riesgos laborales que puedan afectar la salud y seguridad en el trabajo
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de los colaboradores (as) o tercerizados, a partir del cumplimiento del 100% del plan de trabajo anual
del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo — SGSST; proteger la seguridad y salud de
todos los trabajadores, mediante la mejora continua del Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en
el Trabajo (SG-SST) en la entidad y cumplir la normatividad nacional vigente aplicable en materia de
riesgos laborales.

Por lo anterior, la implementacion de este sistema ha sido estructurada con base a la normatividad
vigente en Seguridad y Salud en el Trabajo, y estd compuesto por los siguientes procedimientos e
instructivos:

e Procedimiento Gestién de seguridad y salud en el trabajo.

e Instructivo Incidentes/Accidentes de Trabajo.

e Instructivo Afiliacidon ARL.

e |Instructivo condiciones de salud.

e Instructivo Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo — COPASST.
e Instructivo, entrega de Elementos de Proteccién Personal.

e Instructivo Gestién del cambio.

e Instructivo Identificacidon de peligros, valoracidon de riesgos y determinacién de controles en
SST.

12.3.3 Politica del Sistema de Gestion Integral - SGI

La entidad reviso durante el 2024 la Politica del Sistema de Gestidn Integral, donde se mantiene vigente
el compromiso del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo de la siguiente manera:

“La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital, dedicada a recopilar la informacién
fisica, juridica y econdmica de los predios de la ciudad, asi como de concertary armonizar medios
y esfuerzos para la integracion, intercambio, el uso de datos y servicios de informacion
geogrdfica de Bogotd, D.C., y adelantar las labores necesarias para apoyar y asesorar la
actualizacion, conservacion y difusion catastral de diferentes entidades territoriales, con el
propdsito de facilitar el acceso a la informacidn catastral y geogrdfica que contribuya a la toma
de decisiones del territorio, buscando la satisfaccion de sus usuarios y partes interesadas y
cumpliendo con los requisitos del cliente, requisitos legales, organizacionales identificados
frente al Sistema Integrado de Gestion.

Se compromete desde la Alta Direccidn a:

-... “Mantener la implementacion del Sistema de Gestion de Sequridad y Salud en el Trabajo SG-
SST con el objetivo de proporcionar condiciones de trabajo seguras y saludables para la
prevencion de lesiones y deterioro de la salud, asi como, anticipar, reconocer, evaluary controlar
los riesgos que puedan afectar la sequridad y salud de nuestros servidores publicos, contratistas
y terceros, definiendo acciones para la proteccion de la seguridad y salud mediante la mejora
continua del SGSST y el cumplimiento de la normatividad vigente.”. ...

Dando cumplimiento a la normatividad vigente, anualmente se realizara la revision y actualizacion (si es
necesario) de esta politica.
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12.3.4 Objetivo

Continuar con la implementacion del Sistema de Gestidn en Seguridad y Salud en el Trabajo, a través
del disefio de estrategias para el cumplimento de los estandares minimos, con el fin de controlar y
reducir los accidentes de trabajo, enfermedades laborales y ausentismo que puedan afectar el
desempefio de nuestros servidores(as) publicos(as), contratistas y estudiantes en practica.

12.3.5 Objetivos Especificos

e Garantizar el cumplimiento de los requisitos legales y otros aplicables a la Entidad.

e Fomentar la salud de los colaboradores (as), minimizando los casos de incidencia y prevalencia
por factor osteomuscular y psicosocial.

e Prevenir factores de riesgo que afecten la salud y seguridad de los servidores(as) de la Entidad,
mediante el mejoramiento continuo del SGSST.

12.3.6 Responsabilidades en el SGSST

Las responsabilidades estan establecidas en el documento: Manual Técnico del Sistema de Gestion
Integral DIES-DT-01, de acuerdo con la normatividad vigente y los roles establecidos en la entidad, de la
siguiente manera:

Representante de la Direccion

La entidad designa al Subgerente de Talento Humano como representante por parte de la Direccion
como apoyo y seguimiento en la implementaciéon del Sistema de Gestidon de Seguridad de Salud en el
Trabajo con las siguientes responsabilidades:

e Asegurar que se establezcan, implementen y mantengan los procesos necesarios para la
eficiencia del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Brindar apoyo al responsable del disefio y ejecucion del SG-SST para promover la participacion
de todos los niveles de la UAECD en la implementacién del SG-SST.

e Coordinar con la ejecucidn de los recursos asignados para el funcionamiento del SG-SST.

e Informar semestralmente al Comité Institucional de Gestién y Desempeiio sobre el
funcionamiento vy los resultados del SG-SST.

Responsable del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST

El Profesional Especializado que disefia e implementa el SG-SST en la entidad, debera cumplir con el
perfil laboral establecido en Manual de Funciones, especialista en Salud Ocupacional con licencia vigente
y certificado de aprobacion del curso virtual de 50 horas de Seguridad y Salud en el Trabajo, que acredite
la formacidn de acuerdo con lo establecido en la Resolucién 312 de 2019 y demas normas legales
vigentes en esta materia, y tendrd los siguientes roles:

e |dentificar la normatividad nacional aplicable al Sistema General de Riesgos Laborales, la cual
debe quedar plasmada en una matriz legal que debe actualizarse en la medida que sean emitidas
nuevas disposiciones.
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e Planear, organizar, dirigir, desarrollar y aplicar el Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el
trabajo, y rendir cuentas del desempefio internamente como minimo una vez al afio, de acuerdo
con la normatividad vigente.

e Diseflar y desarrollar un Plan de Trabajo Anual para alcanzar cada uno de los objetivos
propuestos en el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, el cual debe identificar
claramente metas, responsabilidades, recursos y cronograma de actividades, en concordancia
con los estandares minimos del Sistema Obligatorio de garantia de Calidad del Sistema General
de Riesgos Laborales.

e Adoptar disposiciones para desarrollar medidas de identificacion de peligros, evaluacion y
valoracion de los riesgos y establecimiento de controles que prevengan dafios en la salud de los
servidores publicos y contratistas de la UAECD, en lo relacionado con los equipos e instalaciones.

e Asignar, documentar y comunicar las responsabilidades especificas en Seguridad y Salud en el
Trabajo a todos los niveles de la entidad, incluida la alta direccién.

e Implementar y desarrollar actividades de prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades
laborales, asi como de promocién de la salud en el Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en
el Trabajo, de conformidad con la normatividad vigente.

e Coordinar la capacitaciéon de los servidores(as) publicos(as) y contratistas en los aspectos de
seguridad y salud en el trabajo de acuerdo con las caracteristicas de la entidad, segun los riesgos
priorizados y los niveles de la organizacion.

e Informar al Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo - COPASST, segln corresponda
de conformidad con la normatividad vigente, sobre el desarrollo de todas las etapas del SG-SST
e igualmente, debe evaluar las recomendaciones emanadas de éstos para el mejoramiento del
SGSST.

e Notificar a la ARL: los accidentes e incidentes y las enfermedades laborales y apoyar la
investigacion de accidentes e incidentes.

e Coordinar la conformacién, funcionamiento y Participacidn en las reuniones del Comité Paritario
de Seguridad y salud en el trabajo.

e Informar sobre el desarrollo del Sistema de Gestidn de la Seguridad de la Salud en el trabajo,
segun corresponda.

Responsabilidades de la Direccion

e Definir, firmar y divulgar la politica del Sistema Integrado donde se incluyan los compromisos y
objetivos de Seguridad y Salud en el Trabajo a través del documento escrito. La revision de la
politica debe realizarse por lo menos una vez al ano.

e Definir y asignar los recursos financieros, técnicos y el personal necesario para el disefio,
implementacién, revision evaluacidon y mejora de las medidas de prevencion y control, para la
gestion eficaz de los peligros y riesgos en el lugar de trabajo.

e Garantizar la disponibilidad de personal competente para liderar y controlar el desarrollo de la
Seguridad y la Salud en el trabajo, cuyo perfil debera ser acorde con lo establecido con la
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normatividad vigente y los estandares minimos que para tal efecto determina el Ministerio de
Trabajo.

e Involucrar los aspectos de Seguridad y Salud en el Trabajo, al conjunto de sistemas de gestion,
procesos, procedimientos y decisiones de la entidad.

e Garantizar que se opera bajo la normatividad vigente. Asegurar la adopcién de medidas eficaces
que garanticen la participacidn de todos los servidores/as publicos y sus representantes ante el
Comité de Convivencia Laboral en la ejecucion de la politica.

e Promover la participacion de todos los que laboran en la entidad en la implementacion del
Sistema de Gestidon de Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Evaluar como minimo una (1) vez al afio la gestidn de seguridad y salud en el trabajo y dejarlo
documentado.

e Garantizar los espacios y tiempos para la capacitacién de los(as) trabajadores(as) en materia de
seguridad y salud en el trabajo, En cuanto a los miembros del Comité Paritario de Seguridad y
Salud en el trabajo, miembros de la Brigada de emergencia y Comité de Convivencia Laboral,
reducir proporcionalmente los compromisos laborales establecidos para estos miembros, en las
fechas en que se desarrollen sus actividades de seguridad y salud en el trabajo.

e Garantizar la participacion del COPASST en la planeacion de la auditoria anual al SG-SST y realizar
dicha auditoria, minimo una vez al afo, de acuerdo con lo establecido en la normatividad legal
vigente.

e Garantizar un programa de induccién y entrenamiento para los trabajadores que ingresen a la
entidad, independientemente de su forma de contratacion y vinculacion.

e Garantizar el cumplimiento de las directrices del manual de contratacion en lo pertinente a las
obligaciones del SST, de acuerdo con la normatividad vigente en esta materia.

Responsabilidades Gerentes, Subgerentes, jefes de Oficina y Supervisores de Contrato

e Facilitar los espacios y tiempos para la capacitacién de los(as) trabajadores(as) a su cargo en
materia de seguridad y salud en el trabajo, y para adelantar los programas de promocion y
prevencidn y para el caso del personal que participa en los Comités y Brigada de Emergencia,
garantizar que los compromisos laborales establecidos para las fechas en que se desarrollen las
actividades de éstas seran reducidos proporcionalmente.

e Reportar los accidentes laborales e Incidentes de su personal a cargo y participar en la
investigacion de accidentes/incidentes de trabajo ocurridos a sus servidores y contratistas o
delegar a quienes realicen la supervision — coordinacién- liderazgo de grupo.

e Informar sobre las necesidades de capacitacion y entrenamiento en seguridad y salud en el
trabajo del personal a su cargo.

e Participar en las inspecciones de seguridad de su dependencia.

e Atender las recomendaciones y conceptos del componente de medicina del trabajo para el
personal a cargo y hacer seguimiento al cumplimiento por parte de los servidores(as) y
contratistas a cargo.
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e Garantizar que se dé cumplimiento a la inclusion de los temas de contratacidn en lo pertinente
a las obligaciones del SST, desde el estudio de mercado, estudios previos y supervision de este.

Responsabilidades de los Servidores/as Publicos y Contratistas de la UAECD

e Participar y contribuir al cumplimiento de la politica y los objetivos del Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el trabajo de la Entidad.

e Procurar por el cuidado integral de su salud.

e Suministrar informacioén clara, veraz y completa sobre su estado de salud.

e Cumplir con las normas, reglamentos e instrucciones del SG-SST de la entidad.

e Informar oportunamente al jefe inmediato, supervisor de contrato, Subgerencia de Talento
Humano, sobre las condiciones detectadas en los puestos de trabajo en el desarrollo de sus
funciones u objeto contractual.

e Informar oportunamente al jefe inmediato, supervisor de contrato, Subgerencia de Talento
Humano, todo accidente/incidente de trabajo.

e Participar en las investigaciones de accidentes e incidentes laborales cuando se les convoque.

e Participar en la induccién y capacitaciones sobre el Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en
el trabajo organizadas por la entidad.

e Participar en la prevencidn de riesgos laborales procedentes de las actividades que se realicen
en la entidad.

e Adicionalmente, los servidores(as) y contratistas deberdn contar con los elementos de
proteccion personal, establecidos por la entidad, para el desarrollo de sus actividades y
entregard en forma oportuna los pagos efectuados al SG-SST de acuerdo con las normas que le
apliquen.

e Quienes desarrollen actividades de contratacion, supervisién de contratos, deberan cumplir con
la inclusién y seguimiento de los temas de seguridad y salud en el trabajo, de acuerdo con lo
establecido en el Manual de contratacion, y lo establecido en los articulos 2.2.4.6.2.7.,
2.2.4.6.2.8 del Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015 y de las que lo modifiquen.

e Quienes desarrollen la supervision de contratos que adelanten labores que les implique
actividades de alto riesgo, oficios tales como conduccidn, labores que impliquen trabajos en
altura y servicios de mantenimiento locativos, eléctricos, entre otros, deberan velar por el
cumplimiento de requisitos de seguridad y salud en el trabajo de acuerdo con la normatividad
legal vigente; como por ejemplo el uso de equipos, herramientas y procedimientos seguros, uso
de elementos de proteccion individual especificos para la labor y uso de formatos de Andlisis de
Trabajo Seguro (ATS) que eliminen o minimicen riesgos.

e Los(as) servidores(as) de planta participaran activamente en los Comités y Brigada de
Emergencia, dando cumplimiento a cabalidad con las obligaciones que les sean propias y los
contratistas en el alcance establecido por las normas legales vigentes.
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Responsabilidades del Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo - COPASST

e Servir como organismo de coordinacion entre el empleador y los(as) trabajadores(as) en la
solucion de los problemas relativos a la SST.

e Conocer el Plan del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo en la Entidad.

e Vigilar el desarrollo de las actividades dirigidas al ambiente y al trabajador que debe realizar la
entidad de acuerdo con los factores de riesgo prioritarios

e Proponery participar en actividades de SST dirigidas a trabajadores y directivos.

e Recibir las sugerencias que presentan los(as) servidores(as) y contratistas en materia de
seguridad y salud en el trabajo y gestionarlos ante el empleador.

e Visitar periddicamente los lugares de trabajo, e inspeccionar los ambientes, puestos de trabajo
y labores realizadas por los trabajadores en cada area, e informar al empleador sobre la
existencia de factores de riesgo y sugerir las medidas correctivas y de control.

e Participar en la investigacion y el andlisis de las causas de los accidentes e incidentes de trabajo
y enfermedades laborales y proponer a la entidad las medidas correctivas a que haya lugar para
evitar su ocurrencia.

e Participar en la revisién del Plan Anual de capacitacion: Promocion y prevencion, socializaciéon
de peligros y riesgos prioritarios de la Entidad.

e Conocer la politica de Seguridad y Salud en el Trabajo, entenderla y verificar que esta acorde
con la normatividad legal vigente.

e Participar en la planeacion de la auditoria al Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el
Trabajo, de acuerdo con lo establecido en la Oficina de Control Interno, en cumplimiento a la
normatividad legal vigente en esta materia.

e Cumplir con las obligaciones establecidas en la normatividad vigente para el Comité Paritario de
Seguridad y Salud en el Trabajo — COPASST.

Responsabilidades del Comité de Convivencia Laboral

e Recibir y dar tramite a las quejas presentadas en las que se describan situaciones que puedan
constituir acoso laboral, asi como las pruebas que las soportan.

e Examinar de manera confidencial los casos especificos o puntuales en los que se formule queja
o reclamo, que pudieran tipificar conductas o circunstancias de acoso laboral o sexual, al interior
de la entidad.

e Escuchar a las partes involucradas de manera individual sobre los hechos que dieron lugar a la
queja.

e Adelantar reuniones con el fin de crear un espacio de didlogo entre las partes involucradas,
promoviendo compromisos mutuos para llegar a una solucion efectiva de las controversias.

e Formular planes de mejora y hacer seguimiento a los compromisos.

e Presentar a la alta direccién de la entidad las recomendaciones para el desarrollo efectivo de las
medidas preventivas y correctivas del acoso laboral.
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e Elaborarinformes trimestrales sobre la gestidon del Comité que incluya estadisticas de las quejas,
seguimiento de los casos y recomendaciones.

e Cumplir con las obligaciones establecidas en la normatividad vigente para el Comité de
Convivencia Laboral.

12.3.7 Recursos

La UAECD, suministra todos los apoyos y recursos necesarios para el establecimiento, implementacién
y mantenimiento del sistema de gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Recursos Humanos y Técnicos.

El recurso humano que garantizard la planeacion y programacién de cada una de las actividades del
Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo en la entidad estd conformado por el
Representante por parte de la Direccidn, el Lider del SG-SST, dos profesionales contratistas con licencia
en Salud Ocupacional y con las siguientes profesiones de base: psicologia y terapia ocupacional y el
técnico operativo. Adicionalmente se cuenta con el apoyo de los representantes del COPASST y con el
personal asesor de la ARL Positiva.

Recursos Financieros

La entidad definié para el 2025, en el Plan Anual de Adquisiciones cuatro (4) lineas presupuestales
destinadas al cumplimiento de actividades propias del SG-SST como lo son: servicios médicos
especializados, adquisicién de elementos de emergencias y de proteccidn personal, implementacién y
mantenimiento del SGSST con énfasis en riesgo psicosocial, y mantenimiento del Sistema de Gestion
SST en las sedes donde se realicen procesos de gestién catastral; de igual forma se cuenta con la
reinversidn asignada por la ARL Positiva.

Recursos Tecnologicos

La entidad cuenta con una plataforma del Sistema de Gestién Integrado donde se encuentran todos los
documentos de los diferentes sistemas. Adicionalmente, por medio de la Oficina de Tecnologia,
garantiza el suministro de equipos de cdmputo que se requieran y de desarrollos que sean necesarios
para la implementacién del SGSST. Para el 2025 se continuard con el cargue de informacion
correspondiente a cada anualidad.

12.3.8 Plan de Trabajo del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo

El alcance del plan de trabajo definido se encuentra enmarcado dentro los diferentes programas de
gestion como lo son:

e Gestion Integral en Salud.

e Gestion en el fortalecimiento y conocimiento del SG-SST.

e Gestidn en la Prevencidn Preparacion y Respuesta ante Emergencias.
e Gestidn de la Seguridad en el lugar de trabajo.

e Gestidn en la mejora de la seguridad y salud en el trabajo.
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Para el 2025, se establecen las actividades en el cronograma adjunto enmarcados de la siguiente
manera:

12.3.8.1 Gestion Integral en Salud:

Este programa de gestion estd orientado al cumplimiento del objetivo del SGSST: “Fomentar la salud de
los colaboradores (as) minimizando los casos de incidencia y prevalencia por factor osteomuscular y
psicosocial.”, el cual se desarrolla con apoyo integral de los componentes de bienestar y capacitacion,
la Administradora de Riesgos Laborales y con recursos asignados a SST.

La definicidon de actividades esta direccionada a contribuir con el bienestar integral de los colaboradores
(as) de la UAECD; en coherencia con la definicidon que da la Organizacion Mundial de la Salud en donde
indica que, la salud es “Un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente la
ausencia de afecciones o enfermedades”. Por lo tanto, en la UAECD, desde la Subgerencia de Talento
Humano, componente de Seguridad y Salud en el Trabajo se planean, desarrollan y mejoran de forma
continua actividades dirigidas a la promocidn de hdbitos de vida saludable, prevencién de accidentes y
enfermedades laborales y mitigacién de todos aquellos riesgos que puedan afectar negativamente el
bienestar integral de los colaboradores (as).

Al observar el panorama general de salud de los colaboradores(as) de la entidad se logran identificar
patologias que demandan un abordaje importante, es por ello que se requiere trabajar en un sistema
gque busque generar consciencia, informar, sensibilizar, fomentar y generar cambios de
comportamiento, para que las personas puedan identificar habitos de vida nocivos para su salud,
corregirlos e incorporar en sus patrones de comportamiento cotidianos, practicas saludables que
contribuyan con la conservacion de la salud y el control de las enfermedades presentes a través de
actividades tales como:

- Realizacion de exdmenes médicos ocupacionales de ingreso, periddicos, egreso y post
incapacidad.

- Desarrollo de actividades de prevencién de enfermedades laborales y promocién de la salud, a
través del Sistema de Vigilancia Epidemioldgico: desdrdenes musculo esqueléticos por medio
de la implementacion del Plan de pausas activas y Escuelas terapéuticas de miembros
superiores, inferiores y espalda, asi como la promocién de la actividad fisica.

- Implementacién del Programa de vigilancia epidemioldgica psicosocial con el fin de generar
acciones para la apropiacion de un ambiente de trabajo y clima organizacional que permitan la
prevencion del acoso laboral y el manejo del estrés, manejo de la carga laboral.

- Seguimiento a condiciones de salud e identificacién de necesidades especificas.

- Programacién y desarrollo de la Semana de la seguridad y salud en el trabajo.

- Conmemoracioén de fechas relacionadas con salud, como: diabetes, salud mental, corazén, VIH,
cancer, dia mundial de la menopausia y la andropausia, dia de enfermedades huérfanas (con
actividades alusivas al dia).
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12.3.8.2 Gestion en el Fortalecimiento y Conocimiento del SG-SST

Este programa estd orientado a fortalecer el SG SST a través del cumplimiento del objetivo: “Garantizar
el cumplimiento de los requisitos legales y otros aplicables a la Entidad” por medio de actividades tales
como:

- Actualizacion de los documentos del SGSST (procedimiento e instructivos, protocolos,
normograma, entre otros).

- Actualizacién de la matriz de identificacion de peligros, valoracidn de riesgos y establecimiento
de controles, de acuerdo con las necesidades identificadas.

- ldentificacidon de los controles de los riesgos valorados y evaluados.

- Implementacién de las actividades de promocién para la mitigacién los riesgos priorizados.

- Actualizacién del documento de gestidn integral de acuerdo con las necesidades identificadas.

- Participacién en las reuniones mensuales y actividades del COPASST.

De igual forma, y con el fin de dar cumplimiento a la normatividad legal vigente, la UAECD de manera
anual disefia y ejecuta un plan de capacitacion donde se contemplan los temas que se han identificado
como prioridades de intervencién, de acuerdo con el diagndstico realizado en el primer apartado del
presente documento y en relaciéon con el cumplimiento legal aplicable, dicho plan de capacitacion se
hace extensivo a todos los niveles de la organizacién e incluye los siguientes temas basicos:

- Induccién del SG-SST: A demanda de acuerdo con los ingresos o nuevas vinculaciones en la
Entidad.

- Reinduccion del SG-SST.

- Enfoque en la promocidn de habitos de vida saludable.

- Programas de Vigilancia Epidemiolégicos PVE, que incluyen el desarrollo de temas prioritarios e
identificados en cada uno de ellos (psicosocial y desérdenes musculo esqueléticos)

- Formacién de Brigada de emergencias.

- Promocién de alimentacion saludable.

- Prevencion de Enfermedades de origen comun y laboral.

- Promocidn de la actividad fisica.

- Promocidn de la salud cardiovascular.

- Cuidado visual y auditivo.

- Prevencion del Consumo de sustancias psicoactivas, alcohol y tabaco.

12.3.8.3 Gestion en la Prevencidn, Preparacion y Respuesta ante Emergencias.

Con el fin de establecer los lineamientos para identificar, controlar y/o atender de una forma planificada,
adecuada y oportuna las situaciones de emergencia que se puedan presentar en la UAECD, garantizando
la proteccidn de la vida, el ambiente y la continuidad de las actividades de la Entidad, a través de este
programa se pretende dar cumplimiento del objetivo del SGSST: “Garantizar el cumplimiento de los
requisitos legales y otros aplicables a la Entidad”, desarrollando actividades con el animo de controlary
minimizar los impactos por eventos naturales, tecnoldgicos y sociales internos o externos que se puedan
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presentar, dando pautas y normas claras de procedimiento para ser aplicadas, en caso de eventuales
situaciones de calamidad, desastre o emergencia, en sus distintas fases.

Para la UAECD es fundamental cumplir inicialmente con las normas legales que rigen a todas las
organizaciones para el establecimiento de planes de emergencia; especialmente en el cumplimiento de
su funcion como entidad oficial encargada de las actividades relacionadas con la formacidn,
conservacion y actualizacion del inventario de los bienes inmuebles situados dentro del Distrito Capital.
Se busca entonces, mediante la capacitacidn, entrenamiento, recursos y preparacién en caso de una
emergencia, la respuesta oportuna y acertada por parte de la Brigada de Emergencia, asi como de todos
los integrantes de la entidad, desde los servidores(as) hasta contratistas, incluyendo a los visitantes
esporadicos, periddicos, y los clientes o usuarios para quienes prestamos servicios. A través de
actividades tales como:

- Fortalecimiento de la Brigada de emergencias - Convocatoria para Brigadistas 2025.

- Entrenamiento especializado de la Brigada de emergencia — Una capacitacién mensual.

- Capacitacion presencial para todos los colaboradores (as) de la UAECD sobre manejo de
situaciones de emergencia.

- Programacion y ejecucién de simulacros de emergencia.

- Estrategia de autocuidado en materia de SST y cuidado del otro cuando se imponga una
evacuacion "Angel Custodio".

- Curso de primer respondiente para todos los servidores.

12.3.8.4 Gestion en la Seguridad en el Lugar de Trabajo

A través de este programa se da cumplimiento al objetivo del SGSST “Prevenir factores de riesgo que
afecten la salud y seguridad de los servidores de la Entidad, mediante el mejoramiento continuo del
SGSST” por medio de actividades que den cumplimiento a la prevencién de factores de riesgo que
afecten la salud y seguridad de los servidores de la entidad, como:

- Maediciones de Higiene industrial: ruido.

- Inspecciones locativas con el apoyo de los integrantes del COPASST.

- Inspecciones de elementos de emergencia con apoyo de la Brigada de emergencia y el COPASST.
- Inspeccidn de instalaciones para identificacion de peligros y de riesgos.

- Entrega de EPP y elementos de bioseguridad a los colaboradores (as) de la entidad.

12.3.8.5 Gestion en la Verificacion y Mejora de la Seguridad y Salud en el Trabajo

Se enfoca en el objetivo de “Garantizar el cumplimiento de los requisitos legales y otros aplicables a la
Entidad” donde se enmarca el cumplimiento de los siguientes estandares:

e Actualizacién y seguimiento de indicadores: Diligenciamiento, analisis y seguimiento a los
indicadores de SST, reporte a DASCD en la plataforma SST en linea del SIDEAP.

e Auditoria de cumplimiento del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo: Corresponde
a la verificacion del cumplimiento de requisitos del Sistema de Seguridad y Salud en el
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Trabajo, se realiza anualmente en conjunto con la ARL. En cuanto a las auditorias, la entidad incluye
dentro del plan de trabajo 2025 la atencidn a la auditoria planeada y realizada por la Oficina de
Control Interno.

e Revisidn por parte de la direccion: Dando cumplimiento a los estandares de la Resolucion 0312 de
2019 se planea que se realice como minimo una vez al afio.

e Definicidn de acciones preventivas y correctivas: Conforme con el informe de auditoria realizada por
la Oficina de Control Interno de la entidad, se establecen las acciones preventivas y correctivas del
SG-SST.

De igual forma, se generan y gestionan acciones preventivas, correctivas y de mejora para el control
de los incidentes, accidentes y emergencias en las dinamicas presenciales y de Teletrabajo.

e Mejora continua: La UAECD con el objetivo de mejorar la eficacia de todas las actividades y cumplir
los propdsitos del Sistema de Gestidon de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST identificard
oportunidades de mejora:

- El cumplimiento de los objetivos.

- Las recomendaciones presentadas por los servidores y el Comité Paritario de Seguridad y Salud
en el Trabajo.

- Enlos cambios en legislacion que apliquen a la organizacion.

- En los resultados de auditorias y revision del SGSST, intervencién en los peligros y riegos
priorizados y en los programas de promocion y prevencion.

- Enla optimizacién de procedimientos, instructivos y/o formatos.

En el anexo Plan de trabajo del Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST 2025 se
pueden identificar de manera especifica cada una de las actividades definidas por cada uno de los
programas de gestion.

En el anexo 2. Plan de capacitacidn SGS-SST 2025, se encuentran las tematicas a trabajar durante el
afno 2025.

12.4 PIC e innovacion.

En el marco de la Politica de Gestidn Estratégica de Talento Humano, en el subcomponente de Desarrollo
se encuentra la capacitacion como una de las categorias que coadyuvan en la consecucién de
servidores(as) publicos(as) con un mayor nivel de desarrollo y compromiso; mayor productividad del
Estado e incremento en los indices de satisfaccidon de los grupos de interés con respecto los servicios
prestados.

El PIC e Innovacidon de la UAECD se constituye en una herramienta de vital importancia que permite
disminuir las brechas de conocimiento de los servidores(as) y promover el intercambio de sapiencias
entre los mismos, lo cual redunda en el mejoramiento del desempefio institucional y el cumplimiento
de su misidon. En consecuencia, mediante la ejecucién del PIC e innovacion 2025-2027, se busca
contribuir al logro de la visién de la Unidad, dado que en la medida en que los servidores(as)
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participen en las actividades propuesta en el Plan se pueden aumentar los niveles de capacidad técnica,
creativa, innovadora, empatica y diversa de estos.

Asimismo, y teniendo en cuenta el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién (2020-2030) se apuesta
por una vision futura del desarrollo de los principales elementos para el adiestramiento y el
fortalecimiento de las competencias, habilidades y destrezas de los servidores(as) publicos(as). La visién
de este Plan es garantizar que la UAECD esté “orientada a la mejora continua del desempefio individual
e institucional, mediante el desarrollo de competencias laborales de sus servidores(as) publicos(as), a
través del fortalecimiento de procesos de gestién del conocimiento, formacién, capacitacion,
transferencia de conocimiento y fomento de la innovacion”.

El marco de referencia establecido por la Politica de Gestidn Estratégica de Talento Humano —PGETH- a
través del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —MIPG-, establece que el talento humano es el
activo mas importante con el que cuentan las entidades publicas y por lo tanto, constituye el gran factor
critico de éxito para el cumplimiento de las metas institucionales, sefialando que la gestion de este
talento, conduce a servidores(as) publicos(as) con un mayor nivel de bienestar, desarrollo y
compromiso; mayor productividad del Estado; incremento en los niveles de confianza del ciudadano en
el Estado e incremento en los indices de satisfaccién de los grupos de interés con los servicios prestados
por el Estado.

El PIC e innovacién 2025 esta enmarcado en lineamientos del orden nacional y distrital dentro de los
cuales se destacan: el Plan de Desarrollo del Distrito “Bogota Camina segura” 2024-2027 constituye la
hoja de ruta que seguird la Alcaldia Mayor, con el fin de cumplir con los propdsitos que se ha trazado
para la capital.

Para la formulacién del PIC e innovacion 2025, se realizé un diagndstico de necesidades de aprendizaje
organizacional de la UAECD, apoyado en los mapas de conocimiento construido con la colaboracién de
los enlaces de gestidn del Conocimiento y la Innovacidn de la Unidad junto a sus equipos de trabajo y
apoyados en la estructura de acuerdo con el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para el
Desarrollo y la Profesionalizacién de los servidores(as) publicos(as) y la nueva Guia para la formulacion,
ejecucion, seguimiento y evaluacién del PIC e innovacién, publicada por la Funcién Publica en enero de
2024. Ver diagnostico.

Adicionalmente se tuvieron en cuenta los siguientes insumos:

e Medicién Indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital de la UAECD 2024.

e Desarrollo de competencias laborales para la gestidon de la calidad en el sector publico.

e Resultado de autodiagndstico de gestion estratégica de Talento Humano- MIPG- Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG.

e Resultados encuesta de satisfaccion Proceso Gestion del Talento Humano del 2024.

e Resultados globales bateria riesgo psicosocial 2024.

e Necesidades de integridad y conflicto de intereses teniendo en cuenta los autodiagndsticos de
MIPG y FURAG.
e Resultados de la evaluacién de desempefio laboral 2024.
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e Resultado diagndstico por dependencias -Proyectos de Aprendizaje en Equipo- PAE -Gestion del
Conocimiento.

e Resultados del diagndstico de necesidades de capacitacion del PIC 2024.

e Mesas de trabajo con grupos de interés de la UAECD.

e Resultados de la encuesta de necesidades de capacitacion dirigida a jefes(as) de dependencia
para ser diligenciada en conjunto con sus equipos de trabajo de la UAECD.

e Resultados de Auditoria internas y externas.

e Plan de Accidn Politica Publica Distrital de Servicio a la Ciudadania.

e Resultados de las evaluaciones de satisfaccién aplicadas a las actividades de capacitacion
durante el 2024.

e Actividades relacionadas en el Plan de Anticorrupcion y Servicio al Ciudadano.

e Cumplimiento normativo.

12.4.1. Objetivo

Fortalecer y desarrollar las competencias laborales y comportamentales de los servidores publicos de la
Entidad, a través de capacitaciones internas y externas con el fin de consolidar los saberes, actitudes,
habilidades, destrezas y conocimientos, en beneficio de los resultados institucionales, con ello, cerrar la
brecha entre los conocimientos, habilidades y actitudes que tenga el servidor(a) y las capacidades
puntuales que requiere en el ejercicio de su cargo, ademas el desarrollo de acciones para mitigar la fuga
de conocimiento, compartirlo y difundirlo, con y para los servidores y los grupos de valor, en la busqueda
de un servidor publico IDONEO, a través de cursos, diplomados, proyectos de aprendizaje, gestion del
conocimiento, induccién, entrenamiento en puesto de trabajo y demads acciones propuestas, que en
suma constituyen el plan de capacitacion de la UAECD, implementado de acuerdo al presupuesto
asignado para tal fin.

12.4.2. Objetivos Especificos

» Estimular la participacion de los servidores(as) publicos(as) de la UAECD en las actividades propuestas
a través del PIC e innovacion 2025, desde los ejes tematicos y en las cuatro dimensiones (ser, saber,
saber hacer, saber en contexto).

» Promover la transferencia de saberes a través de diferentes estrategias entre servidores(as) con el fin
de fomentar la cultura del conocimiento de la Unidad, la cual contribuya a disminuir los problemas
identificados (necesidades, retos o exigencias) en el diagndstico de necesidades de aprendizaje
organizacional.

» Instruir, orientar y dar a conocer a los nuevos servidores(as) publicos(as) sus deberes, derechos,
manual especifico de funciones y diferentes temas que deben conocer al momento de ingresar a
realizar sus labores en la UAECD, fomentando sentido de pertenencia hacia la Unidad.

» Dar a conocer los cambios en materia de normatividad, procesos, politicas, reglamentos y demas

modificaciones importantes para los servidores de la UAECD y que le permitan actualizar su
conocimiento sobre la entidad y las politicas publicas.
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» Valorar los procesos de formacién como insumo importante a tener en cuenta en los procesos de
seleccidn, de acuerdo con las disposiciones sobre la materia.

» Entender como una oportunidad el desarrollo de las aptitudes (manejo de las herramientas y
técnicas de la calidad) y actitudes (condiciones personales como la escucha activa y la cooperacion)
necesarias para que cada funcionario pueda agregarle valor a su labor cotidiana y asi contribuir a
que los procesos y productos de la Unidad se realicen con los atributos de calidad requeridos por los
usuarios.

12.4.3. Alcance

El Componente de Capacitacion inicia desde la deteccion de necesidades de formacién por cada
dependencia, y finaliza midiendo la eficacia de este; buscando el fortalecimiento y desarrollo de las
capacidades y competencias de sus servidores, bajo criterios de equidad e igualdad en el acceso a la
capacitaciéon de acuerdo con el Plan Nacional de Formacion y Capacitacién 2020-2030.

12.4.4. PIC e Innovacion 2025

A continuacion, se presenta el PIC e innovacidon 2025, como un conjunto coherente de acciones de
capacitacién y formacion que durante la vigencia 2025 y a partir de los objetivos planteados pretende
cerrar la brecha que puedan existir entre los conocimientos, habilidades y actitudes que tenga el
servidor(a) y las capacidades puntuales que requiere en el ejercicio de su cargo y el desarrollo de
acciones para mitigar la fuga de conocimiento, compartirlo y difundirlo, con y para los servidores y los

grupos de valor.

Es por esto por lo que se generan las siguientes estrategias para su seguimiento y evaluacién:

12.4.4.1. Evaluacién

Es indispensable que los temas, que lo permitan, deben al iniciar y terminar cada jornada de
capacitacion y/o formacion con las siguientes evaluaciones aplicadas a los participantes:

12.4.4.2. Evaluacion pretest

El(la) servidor(a) o colaborador(a) capacitador(a) deberd elaborar y aplicar una evaluacién diagndstica,
a cada uno de los participantes, al inicio de cada jornada de capacitacién, la cual debe evaluar los
conocimientos previos sobre el tema que cuentan estos.

12.4.4.3. Evaluacion post-test

El servidor(a) o colaborador(a) capacitador(a) deberd elaborar y aplicar una evaluacion al finalizar cada

jornada de capacitacion, la cual deberd permitir medir si se logré un desarrollo o fortalecimiento de los
conocimientos sobre el tema y de acuerdo los objetivos trazados en los participantes.

BOGOT/\



UAECD

acaviawwon | Catastro Bogota
DE BOGOTA DC.

94

Los resultados, andlisis y tabulacién de ambas evaluaciones (pretest y postest), el servidor o colaborador
capacitador debera presentarlos a la Subgerencia de Talento Humano con copia a los participantes de
la jornada y su equipo de trabajo, incluido dentro del informe que se describe mds adelante.

12.4.4.4. Evaluacion de Satisfaccion

Al finalizar cada jornada de capacitacién el(la) servidor(a) o colaborador(a) capacitador(a) debera
aplicar la evaluacién de satisfaccion, utilizando el formato que sera suministrado por la Subgerencia
de Talento Humano, de la cual deberd hacer la tabulacién y analisis, anexdndolo al informe de cada
uno de los cursos que se realicen.

12.4.4.5. Induccion

De conformidad con el Decreto Ley 1567 de 1998, la induccidon es un proceso dirigido a iniciar al
empleado en su integracidn a la cultura organizacional durante los treinta (30) dias posteriores al ingreso
de los(as) nuevos(as) servidores(as) publicos(as).

El aprovechamiento del programa, por el servidor(a) vinculado(a) en periodo de prueba, deberd ser
tenido en cuenta en la evaluacion de dicho periodo.

Sus objetivos con respecto a la UAECD son:

1. Iniciar su integracién al sistema deseado por la Unidad, asi como el fortalecimiento de
su formacion ética.

2. Familiarizarlo con el servicio publico, la organizacidén y con las funciones generales del
Estado.

3. |Instruirlo acerca de la misidn de la Unidad y de las funciones de su dependencia, al igual
gue sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.

4. Informarlo acerca de las dependencias, planeacidn estratégica, metas y demas
informacidn relacionada con la Unidad.

5. Crearidentidad y sentido de pertenencia de los principios, valores, misién de la Unidad.

La Subgerencia de Talento Humano desarrollard como mejora al proceso de induccién la construccion
de una cartilla que contenga los principales temas de cada una de las dependencias de la Unidad a través
de una plataforma de publicacion digital de vanguardia para amplificar su contenido, convirtiendo el
ejercicio de induccién de tal forma que se puedan cumplir los tiempos establecidos por ley.

Induccién Virtual Asincrénica:

Se brinda al(la) nuevo(a) servidor(a) la informacidn basica, necesaria y suficiente en temas inherentes a
politicas publicas, enfoque de género y derechos de las mujeres y a la Unidad, con el objetivo de que
los(a) nuevos(as) servidores(as) conozcan los aspectos relevantes de la cultura organizacional,

identifiquen su ubicacidén y su rol, asi como su quehacer dentro de la Entidad.

Se realizara una revisién a los temas contenidos de acuerdo con la priorizacion de cada una de las
desentendencias.
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Visualizacion de herramienta que sera utilizada para la construccion de la cartilla de induccién para los
Servidores de la Unidad.

12.4.4.6. Reinduccion

La reinduccidn se imparte a todos(as) los(as) servidores(as) al menos cada dos afos, o antes, en el
momento en que se produzcan cambios, e incluiran obligatoriamente un proceso de actualizaciones
acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulan la moral
administrativa.

Los objetivos especificos son:

e Entrenar a los(as) servidores(as) acerca de reformas en la organizacidon del estado y de sus
funciones

e Ajustar el proceso de integracion del (de la) servidor(a) al sistema de valores deseado por la
Unidad y afianzar su formacion ética

e Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los(as) servidores(as) con respecto a la
Unidad

e A través de procesos de actualizacidén, poner en conocimiento de los(as) servidores(as) las
normas y las decisiones para la prevencion y supresion de la corrupcion, asi como informarlos
de las modificaciones en materia de inhabilidades e incompatibilidades de los(as) servidores(as)
publicos(as)

e Informar a los(as) servidores(as) acerca de nuevas disposiciones en materia de administracion
de recursos humanos

La ultima Jornada de Reinduccién se realizd en mayo de 2024.
12.4.4.7. Entrenamiento en Puesto de Trabajo

Inicia desde el dia que se posesiona el(la) servidor(a), el entrenamiento de realiza sobre las funciones,
actividades y responsabilidades que va a desempefiiar para que asimile en la practica sus funciones y
actividades, con el fin de dar continuidad al servicio de buena calidad, eficiente y eficaz, a través de las
siguientes labores:

e Dar aconocer elementos y equipos de trabajo

e Estructura de la dependencia

e Normatividad relacionada con la dependencia y el cargo

e Sistema de Gestion Integral (SGI) de la dependencia (Procesos/Subprocesos)

e Plan Operativo Anual de la dependencia

e Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales correspondiente al empleo
e Responsabilidades del cargo

e Relaciones directas e indirectas en la ejecucidn del cargo

e Proyectos a cargo o relacionados con las funciones del servidor

e Gestion documental y aplicativo de sistemas

La UAECD cuenta con el formato para el Entrenamiento de Puesto de Trabajo, el cual debe ser
diligenciado por el jefe inmediato o tutor asignado de la dependencia, definiendo las fechas
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en que se revisaran los temas del entrenamiento en puesto de trabajo, su respectivo seguimiento y
evaluacion.

Adelantado el entrenamiento en puesto de trabajo por parte de las dependencias y radicado el formato
en la Subgerencia de Talento Humano, el(la) profesional a cargo verificard que los formularios
entregados se encuentren completos y debidamente diligenciados.

Estrategia “Plan Padrino”

Gestionar el conocimiento durante el entrenamiento en puesto, se enfoca en lograr que los(as)
servidores(as) que se incorporen a la Unidad o son nombrados a través de encargo en diferentes
dependencias puedan adaptarse mejor a su rol y enfocarse en el cumplimiento de sus funciones y
objetivos con base a los conocimientos adquiridos.

En busca de ese mejoramiento institucional y enriquecimiento personal de los(as) servidores(as) de la
UAECD nuevos(as) y antiguos(as), se crea como estrategia un acompafiamiento para el entrenamiento
de los(as) servidores(as) llamado “PLAN PADRINO”, que busca fortalecer la transferencia de
conocimiento dirigido a cada uno de los(as) nuevos(as) servidores(as) y adicionalmente establecer redes
al interior de la Unidad que le permita a los(as) nuevos(as) colaboradores (as) un proceso de adaptacion
mas amigable a su nuevo entorno.

Para ello, la Subgerencia de Talento Humano, dentro de los tres (3) dias habiles siguientes al que toma
posesion el nuevo empleado de la Entidad, designara mediante correo electrénico el nombre del
servidor que realizara el acompafamiento en el “Plan Padrino”.

12.4.4.8. Proyectos de aprendizaje en equipo

Proyectos de Aprendizaje en Equipo — PAE conjunto de actividades de formacién y capacitacion
programadas y desarrolladas para satisfacer necesidades de aprendizaje y de desarrollo de
competencias que mejoren el servicio. Los equipos son una forma de organizar a los(as) servidores(as)
para facilitar el aprendizaje con base en un proyecto formulado. La composicion de los equipos en la
UAECD se crea por dependencias u oficinas; el tema principal y de mayor impacto es la gestién del
conocimiento en la Unidad, razdn por la cual los PAE se concentran en generar estrategias al interior de
sus dependencias que permitan mitigar la fuga de conocimiento significativo.

A continuacion, las acciones que reconocen la importancia de la gestion del conocimiento como un valor
clave del desarrollo de la organizacion son:

1. Conectar a las personas. La idea es conectar a las personas en torno a comunidades de aprendizaje y
de practicas. La colaboracion es una de las maneras mas efectivas para mejorar el intercambio de
informacidn, porque se involucra la comunicacién directa (Plan Padrino- entrenamiento en puesto, Feria
del conocimiento y la innovacion). “El intercambio directo es un acto natural por el cual los individuos
transmiten sus conocimientos, crean otros nuevos y aprenden”.

2. Aprender de la experiencia (Buenas prdcticas). Se trata de aprender como equipo u organizacion y
aplicar lo aprendido a la mejora continua de los procesos. Cada individuo dentro de una organizacién ha
recopilado un vasto conocimiento durante su experiencia de los procesos que ha vivido, que
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pueden ser Utiles para los demas integrantes de la organizacidén, en especial de aquellos que se
incorporan de forma reciente.

3. Mejorar el acceso a los documentos clave. el verdadero valor solo surge si hay valoracion humana y
uso individual y colectivo. “La gestion del conocimiento debe estar enfocada en cdmo desarrollar el valor
de los datos”.

12.4.4.9. Mejores equipos de trabajo

El sector publico estad llamado a generar procesos, productos y servicios cada vez mas eficientes y de
calidad, que respondan y atiendan a las necesidades de los grupos de valor. En este escenario cobra vital
importancia la promocidon de espacios para que los(as) servidores(as) publicos(as) identifiquen vy
presenten soluciones ante los desafios que enfrenta la administracion publica.

Segln lo indica la Organizacidn para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico (OCDE), citada por el
DAFP, la innovacién publica ha cobrado tal importancia, que se promueve como la “estrategia proactiva
gue los gobiernos pueden utilizar para responder, adaptarse y prepararse para enfrentar contextos
volatiles, inciertos, complejos y ambiguos, asi como enfrentar la variedad de desafios”; es decir, la
innovacion permite a las entidades afrontar cambios en el entorno para asegurar el desarrollo continuo,
la modernizacion de la gestidon publica y por supuesto la generacién de valor publico como lo resalta el
Modelo Integrado de Planeacién y Gestion -MIPG.

La Guia para la implementacion de la gestién del conocimiento y la innovacién en el marco del Modelo
Integrado de Planeacidn y Gestién emitida por el DAFP (pag.9), refiere que “las entidades deben contar
con mecanismos de innovacion con el fin de crear y potenciar soluciones efectivas que incentiven la
generacién de nuevo conocimiento y construyan una relacion mas dinamica entre el Estado vy el
ciudadano, que esté basada en la confianza, la calidad en el servicio, la transparencia y la participacién”.

De igual forma y alineado con lo anterior, la Politica Publica Distrital de Gestidn Integral de Talento
Humano 2019-2030 adoptada a través del documento CONPES 07 del 20 de diciembre de 2019,
establecid como uno de sus factores estratégicos la “Gestidon del conocimiento, innovacién y TIC”,
manifestando que “resulta necesario avanzar en estrategias que fortalezcan las competencias de las
personas colaboradoras distritales para la innovacién publica buscando ademas fomentar la mentalidad
y cultura para la CTI [Ciencia, Tecnologia e Innovacion] en la administracion publica distrital; asi pues,
considerando que la innovacion es clave para crear valor publico a partir del abordaje de desafios
publicos de alta complejidad, las acciones implementadas estaran enfocadas a consolidar el ecosistema
de innovacion publica en el Distrito Capital, los programas de formacién en innovacién y la promocion
de soluciones innovadoras a través del desarrollo de prototipos que buscan resolver problemas
publicos”.

En linea con lo expuesto, la UAECD incluyd dentro de sus objetivos estratégicos, que integran el Plan
Estratégico Institucional 2025 “fomentar la innovacion y la gestién del conocimiento, a través del
fortalecimiento de las competencias del talento humano de la entidad, con el propdsito de mejorar la
capacidad institucional y su gestién”. Adicionalmente ha venido desarrollando y potenciando
habilidades y competencias para que los(as) servidores(as) consoliden una cultura de innovacién en la
entidad que contribuya a la generacién de valor publico.
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El Concurso de Innovacion y Transformacion hace parte del compromiso de la UAECD con la
consolidaciéon de esta cultura promoviendo espacios para que los(as) servidores(as) presenten sus
iniciativas dirigidas mejorar la prestacion de bienes y servicios a los grupos de valor.

Es de resaltar que este Concurso se impulsa y promueve desde el PIC e Innovacidn, y se incentiva desde
el PBSI, siendo esta la Estrategia que se ejecuta en la UAECD para reconocer a los mejores equipos de
trabajo. Esto aunado a que es interés de la Entidad promover y fortalecer las ideas innovadoras y de
creacién en pro de la ejecucion de mejores practicas en el servicio publico, alineado a la dimensién de
Gestion de Conocimiento de MIPG y el aporte que realiza la Entidad al indice de Innovacién de las
Entidades medido por la Veeduria Distrital.

Triada Conocimiento, Creatividad e Innovacion:

La integraciéon del conocimiento, creatividad e innovacién permite que las entidades desarrollen
productos y servicios con altos estdndares de calidad, solucionando multiples y complejos tipos de
problemas y necesidades.

El conocimiento hace referencia al “conjunto de cogniciones y habilidades con las cuales los individuos
suelen solucionar problemas, comprende tanto la teoria como la practica...” (Probst, Raub y Romhardt,
2001, Administrando el Conocimiento, p. 24)3.

La creatividad implica hacer las cosas de una manera diferente y original, exige intuicidon y conocimiento;
es sindnimo de “pensamiento original”, de “imaginacién constructiva” o “pensamiento divergente”
(UNAB, 2017).

Finalmente, la innovacién implica decisién y accién para la generacidon de servicios y productos
novedosos y que den valor agregado. Al innovar se aplican nuevas ideas, propuestas, productos,
servicios, conceptos y buenas practicas que conllevan a cambios, transformaciones, modificaciones y
mejoras que redundan en productividad y eficiencia administrativa.

Esta integracion permite que las entidades desarrollen productos y servicios con altos estandares de
calidad, solucionando multiples y complejos tipos de problemas y necesidades.

A continuacion, se describe las areas de intervencion, resultados esperados e indicadores basicos que
deben tener en cuenta los proyectos presentados para evaluacion en el marco de la estrategia:

Area de Intervencién Resultados esperados Indicadores basicos
Mejoramiento de Mejorar las condiciones de Cifras indicativas de
procesos misionales operacion de los procesos mejora.
Mejoramiento de generando mejores resultados de No. de personas
procesos gestidon o mayor cobertura o beneficiadas.
administrativos. reducciéon de tiempos o articulacion
Desarrollo de adecuada en los procedimientos. Cifras indicativas de
aplicaciones tecnoldgicas mejora.
gue mejores los
procesos de la Entidad.
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Mejoramiento de Creacion de espacios que faciliten la | No. de personas
condiciones de climay interaccion de los servidores o beneficiadas.
cultura organizacional. equipos de trabajo para mejorar y cifras indicativas de
aspectos de climay cultura mejora.
organizacional.
Iniciativas ambientales. Disefio y desarrollo de campaiias No. de personas
gue conduzcan a la generacion de beneficiadas.
habitos y/o practicas responsables y cifras indicativas de
con el ambiente. mejora.
Objetivo:

El Concurso de Innovacién y Transformacidn tiene como objetivo general, fortalecer y potenciar en los
(as) servidores (as) de la UAECD, el desarrollo de la creatividad y la ideacion para el disefio de soluciones
gue se ajusten a las necesidades, problemas de la administracidn publica y derechos de los grupos de
valor. Asi mismo, se busca cumplir con los siguientes objetivos especificos:

e Promover la innovacién en los (as) servidores (as) de la Entidad, a fin de generar soluciones que
aporten al mejoramiento continuo y la satisfaccion de los grupos de valor de la Unidad.

e Crear espacios para identificar, valorar, sistematizar, normalizar, aplicar y difundir las experiencias
novedosas que contribuyan a la solucion de los problemas estructurales de la entidad.

e Fomentar condiciones permanentes para que las experiencias innovadoras se conviertan en una
practica institucionalizada.

Equipos de trabajo:

De acuerdo con lo previsto en el paragrafo del articulo 2.2.10.9. del Decreto Nacional 1083 de 2015, se
entiende por equipo de trabajo el grupo de personas que laboran en forma interdependiente vy
coordinada, aportando las habilidades individuales requeridas para la consecucion de un resultado
concreto, en el cumplimiento de planes y objetivos institucionales.

Los siguientes son los requisitos que los equipos de trabajo deberan tener en cuenta para competir por
los incentivos e inscribir los proyectos innovadores:

e Losequipos de trabajo estaran conformados por minimo cuatro (4) y maximo seis (6) servidores(as)
publicos(as), que deberan ser empleados(as) de carrera administrativa y/o libre nombramiento y
remocion, éstos ultimos hasta el nivel profesional inclusive.

e Los integrantes del equipo de trabajo pueden ser servidores(as) de una misma dependencia o de
distintas dependencias de la Entidad.

e La permanencia de los(as) integrantes del equipo de trabajo estard ligada a la vinculacion directa
con la Entidad y durante el periodo de desarrollo del proyecto presentado.

e Cuando unintegrante del equipo de trabajo decida retirarse de este, el equipo podra reemplazarlo.
En este caso el lider del equipo debe informar por escrito a la Subgerencia de Talento Humano.

e En caso de que durante la etapa de ejecucion del proyecto algun integrante del equipo de trabajo
cambie su vinculacion de carrera administrativa a libre nombramiento remocién diferente a nivel
asistencial, técnico o profesional, dejara de ser parte del equipo de trabajo y no podra participar
en los incentivos; si los demds integrantes del equipo asi lo consideran, podran
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reemplazarlo por otro servidor que llene los requisitos para participar en el proceso, e informar de
inmediato por escrito a la Subgerencia de Talento Humano. En todo caso los equipos de trabajo
deberan mantener la composicién de minimo cuatro (4) y maximo seis (6) integrantes.

e El equipo debe inscribir ante la Subgerencia de Talento Humano un proyecto innovador para ser
desarrollado, cumpliendo con la metodologia definida y divulgada previamente.

e Para ser evaluado el proyecto innovador, este debe haber terminado.

e Los resultados del trabajo presentado deben mostrar aportes significativos al servicio que ofrece
la Entidad o a los procesos de esta.

e Los resultados del proyecto innovador deben sustentarse en audiencia publica ante los
servidores(as) de la Entidad y el equipo evaluador.

e Los proyectos innovadores seran calificados por el equipo evaluador.

e Los equipos de trabajo ganadores serdn seleccionados en estricto orden de mérito, con base en
las evaluaciones obtenidas.

Etapas para el desarrollo del proceso

Se hard de acuerdo con el cronograma que hace parte integral del presente plan y el mismo se impulsara
desde la Subgerencia de talento Humano con el apoyo de la Oficina Asesora de Planeacion y
Aseguramiento de procesos de la Unidad.

Etapa 1. Inscripcion y seleccion:

Los servidores publicos conformados en equipos de trabajo y con un proyecto que haya concluido se
postulara mediante formato GTH-02-01-FR-01.

Los criterios de elegibilidad seran evaluados por la Oficina Asesora de Planeacién y Aseguramiento de
Procesos de la UAECD quien podra solicitar ajustes o presentar observaciones para aclarar la estructura,
naturaleza y alcance del proyecto. Solo continuaran los proyectos terminados que sean aprobados por
la OPAP de la UAECD.

Los equipos de trabajo deben tener en cuenta que la normatividad vigente, no contempla la destinacion
de personal adicional ni recursos publicos para la financiacidon de los proyectos que presenten los
equipos de trabajo en el marco del programa de incentivos institucionales.

Etapa 2. Documentacion del Proyecto.

Los equipos de trabajo deberan elaborar y presentar el documento que sustenta su proyecto en el
formato establecido para ello de acuerdo con los siguientes aspectos: i) nombre del proyecto, ii)
integrantes del equipo de trabajo, iii) Informaciéon del proyecto, iv) planteamiento del problema a
resolver, v) solucidon al problema planteado, vi) descripciéon del proyecto, vii) objetivo general y
especificos del proyecto, viii) alcance, ix) hitos del proyecto, x) interrelacién con otros proyectos o
procesos institucionales (si aplica), xi) steakholders, xii)riesgos, xiii) riesgos, xiv)supuestos, xv)
restricciones, xv) aprobacion.
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Etapa 3. Evaluacion:

La Direccion de la UAECD conformara el equipo evaluador de los proyectos con servidores publicos de
la Entidad y un tercero externo que cuenten con conocimiento técnico sobre los proyectos que se
presenten para concursar.

La Subgerencia de Talento Humano proporcionard al equipo evaluador el documento técnico que
sustenta cada uno de los proyectos previo a la sustentacidon publica de acuerdo con el cronograma.

En sustentacion publica el equipo evaluador evaluara los siguientes aspectos:
Eficacia: grado de consecucién de los objetivos.

Eficiencia: grado de optimizacién de los recursos para el alcance de los objetivos y metas establecidos.
Impacto: mejoras directas e indirectas esperadas en el mediano plazo, a partir de las soluciones y
resultados que el proyecto defina como estdndares de calidad obtenidos del mismo.

Viabilidad: se evaluara el grado en que el proyecto puede ser implementado en la entidad en la vigencia
siguiente, por su articulacion con los objetivos, metas, proyectos o procesos institucionales.

Sostenibilidad: grado en el que los efectos transformadores derivados del proyecto, se podran sostener
en el tiempo.

Innovacion: introduccion de un bien o servicio, un proceso, un método de comercializacién o un método
organizativo, dentro de las practicas internas de una organizacién, la cual debe tener como
caracteristica, ser nueva o significativamente mejorada. De acuerdo con lo anterior, el criterio de
innovacion sera evaluado como el grado en que el proyecto responda a la siguiente pregunta: ées algo
nuevo y diferente que le produce valor a la Entidad?

Entregables: se evaluara el documento técnico que sustenta el proyecto de trabajo en equipo.

Trabajo en equipo: durante la sustentacién del proyecto se evaluara la participacién de los integrantes
del equipo de trabajo en las diferentes etapas del proyecto.

Cada criterio descrito serd evaluado por cada integrante del equipo evaluador mediante una
herramienta que permitird establecer un juicio cualitativo y cuantitativo en una escala de 1 a 10 puntos.

El equipo de trabajo que obtenga el mayor puntaje sera el que obtenga el primer lugar y asi
sucesivamente y en caso de presentarse empate, el mismo se dirimird teniendo en cuenta el equipo que
haya obtenido el mayor puntaje en los siguientes criterios de acuerdo al siguiente orden de prelacion:
innovacion, impacto, viabilidad, sostenibilidad, trabajo en equipo, eficacia, eficiencia.

La Subgerencia de Talento Humano de la UAECD elaborara el informe respectivo a partir de las
evaluaciones entregadas por el equipo evaluador y lo hard publico con la ayuda de comunicaciones
internas.

Cuando algun integrante del equipo evaluador durante cualquier etapa del concurso considere tener
conflicto de intereses en los términos dispuestos en el articulo 11 del Cédigo de Procedimiento
Administrativo y de lo Contencioso Administrativo, debera manifestar el impedimento para
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participar en la seleccidn y evaluacién, también podra recusar a otro integrante cuando éste no lo haga.
Los impedimentos y recusaciones se tramitaran conforme a lo previsto en la norma en mencién. La
decision sobre el impedimento y designacién del(la) servidor(a) que lo reemplazard, lo decidirad la
Direccion de la Entidad.

No se considerardn iniciativas de innovacién aquellas que se estén implementando en otras entidades
y/o se hayan replicado de manera exacta en la UAECD.

Descalificacion de los equipos de trabajo:
Cuando el equipo de trabajo quede conformado por menos de dos (2) integrantes.

Si el equipo de trabajo completo no sustenta el proyecto en audiencia publica, salvo causales eximentes
de responsabilidad.

Cuando se constate que el proyecto fue presentado o desarrollado en otra entidad o en la UAECD por
otros integrantes.

Por el hallazgo de actuaciones fraudulentas o de comportamientos desleales, en decision tomada por
unanimidad de los integrantes del Comité Evaluador.

Cuando se establezca que en el desarrollo del proyecto se requirid la participacion de personas
adicionales a los integrantes formalmente postulados.

Cuando el proyecto esté en proceso de consolidacion o que no se haya concluido al momento de
postularse.

Cuando el proyecto haya concursado y obtenido un premio en la Entidad o en otra Entidad.

Cuando se haya evidenciado plagio en la propuesta presentada, independiente de la etapa en que se
encuentre, ello sin perjuicio de las acciones disciplinarias y penales a que haya lugar.

Etapa 4. Premiacion.

La Subgerencia de Talento Humano de la UAECD impulsara las acciones y actos administrativos del caso
para premiar a los equipos de trabajo ganadores de acuerdo con los incentivos de que trata el presente
plan.

La Direccion de la UAECD, mediante acto administrativo, asignara los incentivos no pecuniarios, a los
equipos de trabajo que ocupen el segundo y tercer lugar, asi como el incentivo pecuniario al mejor equipo

de trabajo.

Los incentivos pecuniarios y no pecuniarios para los equipos de trabajo se distribuirdn en partes iguales
entre los(as) integrantes del equipo de trabajo ganadores, segun el caso.
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Convocatoria

En el primer trimestre de 2025, una vez adoptado el Plan de Institucional de Capacitacién, se impulsaran
desde la Subgerencia de Talento Humano en coordinacién con la Oficina Asesora de Planeacion y
Aseguramiento de Procesos y las Gerencias involucradas en los proyectos, las acciones que permitan
incentivar a los mejores equipos de trabajo en la Entidad, de acuerdo con los proyectos terminados que
sean presentados para evaluacion.

La Subgerencia de Talento Humano divulgara el cronograma y realizard la convocatoria para recibir la
postulacion de proyectos de equipos de trabajo, los cuales deben resolver alguna problematica
institucional ya identificada.

Lo anterior en cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 2.2.10.14 del Decreto 1083 de 2015,
modificado y adicionado por el Decreto 648 de 2018, el cual transcribimos a continuacién:

“ARTICULO 2.2.10.14 Requisitos de los equipos de trabajo. Los trabajos presentados por los
equipos de trabajo deberdn reunir los siguientes requisitos para competir por los incentivos
institucionales:

1. El proyecto u objetivo inscrito para ser evaluado debe haber concluido.

2. Los resultados del trabajo presentado deben responder a criterios de excelencia y mostrar
aportes significativos al servicio que ofrece la entidad”. (Subrayado fuera de texto.

Cronograma

Cronograma Proyecto Equipos de Trabajo 2025

Actividad Responsable Fechas

Subgerencia de talento
Divulgar la Estrategia de Incentivos Humano y equipo de | Febreroy marzo 2025
Comunicaciones

Postulaciéon proyectos terminados
por los equipos de trabajo | Equipo participante.
conformados en la Unidad.

Entre el 1 al 12 de abril de
2025

Oficina Asesora de
Planeacion y Aseguramiento
de procesos y Gerencias
involucradas en los
proyectos

Seleccion de los equipos de trabajo
gue se mantienen en la convocatoria

Entre el 14 y el 30 de abril
2025

Subgerencia de Talento
Humano y equipo de | 2 de mayo de 2025.
comunicaciones.

Comunicar aceptacidon o rechazo de
la inscripcidon o la solicitud de ajustes

Subsanar los ajustes solicitados. Equipo participante. Del 5 al 16 de mayo de 2025.
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Cronograma Proyecto Equipos de Trabajo 2025

Actividad

Responsable

Fechas

Revisidn de ajustes.

(Si los ajustes no  fueron
implementados de acuerdo con las
instrucciones emitidas por la Oficina

Oficina Asesora de
Planeacién y Aseguramiento

Asesora de Planeacion y | de procesos y Gerencias | 19 al 24 de mayo de 2025.
Aseguramiento de procesos y las | involucradas en los

Gerencias involucradas en los | proyectos

proyectos, se rechazard la

postulacion).

Trabajar en el documento del Equipo participante. 26 de mayo al 24 de junio de
proyecto 2025.

Presentacién del proyecto final

Equipo participante.

25 de junio de 2025.

Conformacién equipo evaluador

Direccién con el apoyo de la
Subgerencia de Talento
Humano

Del 3 al 25 de junio de 2025.

Sustentacion publica proyecto

Equipos participantes.

27 de junio de 2025.

Evaluacién del proyecto sustentado
con base en la metodologia
establecida

Equipo evaluador

Del 1 al 8 de julio de 2025

Emitir informe consolidado con las

de trabajo

comunicaciones.

i Tal
calificaciones obtenidas por los Ztkf:;inaa de alento Del 9 al 11 de julio de 2025
proyectos concursantes
Divulgar resultados mejores equipos Subgerencia - de  Talento
g ) quip Humano y equipo de | Del15al17 dejuliode 2025.

Asignar incentivos pecuniarios y no

Direccién con el apoyo de la

Del 18 de julio al 15 de agosto

Reconocimiento simbdlico

Humano

pecuniarios a los equipos de trabajo | Subgerencia de Talento
de 2025.
ganadores Humano
El 6 de diciembre de 2025 se
Subgerencia de Talento mencionara los  equipos

ganadores en el evento de
Clima y Cultura — Cierre de
Gestion.

Criterios de aceptacion de los proyectos para competir por los incentivos institucionales

La Oficina Asesora de Planeacion y Aseguramiento de Procesos de la UAECD en coordinacién con las
Gerencias involucradas en los proyectos propuestos por los equipos de trabajo de la Entidad, para
competir por los incentivos institucionales, para emitir su decisidon de aceptar, hacer ajustes o rechazar
el proyecto presentado, hara uso de los siguientes criterios:
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e El objetivo del proyecto deberd estar asociado a los objetivos estratégicos institucionales
definidos para la vigencia.

e El objetivo del proyecto debera solucionar una problematica institucional, en dicho sentido, el
planteamiento del problema y la solucién propuesta es claro.

e Los resultados del trabajo presentado demuestran criterios de excelencia y muestran aportes
significativos al servicio que ofrece la entidad.

e El proyecto debe haber concluido al momento de su presentacion.

Implementacion del proyecto ganador

La UAECD implementard el proyecto ganador dentro de la presente estrategia cuando la
implementacion del proyecto ganador no genere gastos adicionales a la Entidad.

En el evento que la implementacion del proyecto ganador en la Entidad, definitivamente requiera
incurrir en gastos no planeados para la vigencia correspondiente, la Gerencia involucrada en el proyecto
solicitara en el anteproyecto de presupuesto de la vigencia siguiente los recursos que se requieran, en
cuyo evento la implementacidn estard sometida a que los recursos sean aprobados por la Secretaria
Distrital de Hacienda.

Apalancamiento de ideas innovadoras

Desde la Subgerencia de Talento Humano de la Entidad se ofreceran acciones de formacién vy
acompafiamiento a todas las ideas innovadoras que vengan desde los servidores de la Unidad incluidas
las que se presenten dentro de la presente estrategia pero que hayan sido rechazadas para que puedan
madurarse mejor, y puedan postularse en la vigencia siguiente.

12.4.4.10. Dimension gestion del conocimiento y la innovaciéon

La dimension de la gestion del conocimiento y la innovacién propone el desarrollo de acciones para
compartir y difundir el conocimiento entre los servidores publicos y los grupos de valor, con el objetivo
de garantizar su apropiacién y aprovechamiento; aprender haciendo.

El propdsito de esta dimension es fortalecer de forma transversal a las demds dimensiones
(Direccionamiento Estratégico y Planeacion, Gestion para el Resultado con Valores, Evaluacion de
Resultados, Talento Humano, Control Interno e Informacién y Comunicacién) en cuanto el conocimiento
gue se genera o produce en una entidad, es clave para su aprendizaje y su evolucidn.

Estrategia “TU ERES PORTADOR DE CONOCIMIENTO” sera adelantada a través de dos jornadas en
asociacion al plan de retiro gestionado desde el componente de bienestar social e incentivos de la
Unidad que se encuentra enfocado en preparar a los servidores que se encuentran llegando a su edad
de retiro para afrontar un nuevo estilo de vida.

Contar con informacion precisa sobre los conocimientos manejados por parte de los equipos de la
UAECD, para establecer la propuestas y planes de trabajo que seran implementados por los equipos PAE
para la vigencia 2025.
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12.4.4.11. Metodologia para solicitud de capacitacién en actualizacion normativa

Para la vigencia del afio 2025 la UAECD, con base en el diagndstico de necesidades realizado se establece
en el anexo 2 las actividades que haran parte del programa de capacitacion.

Como estrategia complementaria se incorporan diplomados, cursos, seminarios, congresos, encuentros,
talleres, foros por demanda. Para el caso de necesidades puntuales de capacitacion, /as solicitudes serdn
presentadas via correo electronico minimo dos meses previos a la fecha de inicio del curso solicitado ante
la Subgerencia de Talento Humano quien revisard junto con el lider del componente de Capacitacién
para su aprobacion.

Las solicitudes deberan contener la siguiente informacion:

e Nombre del solicitante (jefe inmediato o servidor).

e Nombre de la Dependencia

e Nombre de quien tomara la capacitacién.

e Empleo (denominacion — codigo — grado) de quien tomara la capacitacion.

e Nombre de la capacitacién que se desea tomar

e Eje del Plan Nacional de Formacién y Capacitacién - PNFC al que se encuentra asociado el tema
requerido

e Fecha de la capacitaciéon

e Establecimiento educativo.

e Justificacion del requerimiento de la capacitacion asociado a las funciones que desempefia el servidor
a quien se dirigiria.

e Valor Inversion.

e Observaciones (si las hay).

El Subgerente de Talento Humano y profesional lider de componente, seguiran el siguiente protocolo
para seleccionar participantes cuando existan varias solicitudes de capacitaciéon y/o formacion de
manera simultdnea y se presente empate por temas de costo o cupos minimos:

a) Validacion con los jefes inmediatos respecto a la pertinencia de los temas solicitados por los
servidores.

b) Revision de Mapa de Saberes frente a la formacién con la que cuentan los solicitantes y si han
participado previamente en los temas solicitados.

c) Verificar inscripciones previas a temas PIC y su participacion en las mismas.

d) Validacion si cumplen roles adicionales como enlaces de documental, Proyectos de Aprendizaje en
Equipo - PAE, gestidn del conocimiento, brigadistas, auditores, etc., lo que dard un valor agregado a
la hora de priorizar.

e) Ganadores de premios y reconocimientos también contaran con un valor agregado a la hora de
priorizar.

f) Sanciones disciplinarias en el Ultimo afio a los servidores solicitantes.

g) Resultados de evaluacion de desempefio y planes de mejora en los casos que aplique.

h) Verificacidon de que los temas le den un valor agregado a la dependencia para el desarrollo de su
mision.

i) Los temas aprobados por la Comisidn de Personal estardn sujetos a una evaluacién de idoneidad y
seran evaluadas las ofertas disponibles del mercado frente a las instituciones que lo ofertan.
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Compromisos de los servidores y dependencias beneficiadas con la aprobacion de capacitaciones

Los servidores beneficiados con la autorizacién de capacitaciones deben generar al menos dos jornadas
de capacitacion con la metodologia de taller, maximo dos meses posteriores a la finalizacién de la
capacitacion aprobada, cada jornada debera ser resumida en una infografia que debe ser publicada a
través de la Subgerencia de Talento Humano.

Cursos de capacitacion y actividades de formacién

A continuacidn, se relaciona la URL del Aula Virtual del DASCD vy de otras entidades en donde podrd
consultar la oferta de capacitacién disponible.

Ofe-rtas'de URL
capacitaciones

Aula del Saber Distrital https://capacitacion.moodle.serviciocivil.gov.co/

ESAP https://sirecec3.esap.edu.co/

EAN https://universidadean.edu.co/programas/cursos

Soy 10 Aprende https://gestionacademica.bogota.gov.co/moodle/course/search.php

DAFP https://www.funcionpublica.gov.co/eva/es/ofertas-de-capacitacion

IGAC https://telecentro.igac.gov.co/moodle/course/index.php?categoryid=1
https://www.dane.gov.co/index.php/actualidad-dane/5778-conviertase-

DANE en-un-experto-certificado-en-produccion-de-informacion-estadistica-
con-la-oferta-academica-del-dane-y-el-sen

MINTIC https://gobiernodigital.mintic.gov.co/portal/Cursos-Talento-GovTech/

Entre las ofertas de Soy 10 se encuentran las actividades para la implementacion del Teletrabajo Distrital
en las entidades, los cursos de teletrabajo del Programa Soy10. Son 100% virtuales, asincrénicos y estan
clasificados dentro del Eje del saber en los Planes Institucionales de Capacitacién — PIC. Esta informacion
permite articular los cursos con las convocatorias para teletrabajo con los servidores.

Adopcidn del PIC e Innovacion 2025

El PIC e innovacidn 2025 se presentara en primera instancia a la Comisién de Personal, luego al Comité
Institucional de Gestidn y Desempefio, para finalmente ser adoptado por acto administrativo mediante
Resolucién expedida por el director de la UAECD.

Propuesta ejecucion presupuestal 2025

Dada la importancia de la inversidn de recursos en la formacién y actualizacién de los servidores (as)

publicos(as), se propone a partir de la vigencia 2025 realizar una distribucidn del presupuesto destinado
asi:
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Prestar servicios para la capacitacion de los servidores publicos de la UAECD | $ 291.828.000

13.0tros Planes y Programas
13.1 Plan de Gestion de Integridad

El Plan de Gestidn de la Integridad se articula con las herramientas de gestion como el plan estratégico,
planes de accién, plan de transparencia y ética publica y los sistemas de gestion y control de que trata
el MIPG, con el fin de desarrollar las acciones que propendan por la apropiacion del Cddigo de
Integridad, a través del apoyo de los Gestores de Integridad como promotores y garantes de la cultura
organizacional.

El propdsito es la promocion y apropiacién de valores y principios para conseguir el fortalecimiento de
la cultura organizacional basada en valores, acogiendo los lineamientos del DAFP y adoptando el cédigo
de Integridad establecido en los términos del Decreto 118 del 27 de febrero de 2018, por el cual se
adoptd el Cédigo de Integridad del Servicio Publico para todas las entidades del Distrito Capital.

Por tanto, se presentan las actividades relacionadas con la Gestion de Integridad de la Unidad a ejecutar
plasmadas en un cronograma de trabajo, las cuales estan orientadas no sélo al reconocimiento de
valores sino a la apropiacién y fortalecimiento de los comportamientos que orientan el desempeno de
sus colaboradores (as), con el fin de cumplir con la misidn, vision y objetivos institucionales a través del
apoyo de la Direccién y los integrantes del nivel directivo, la Subgerencia de Talento Humano, los
Gestores de Integridad, la Oficina de Control Disciplinario Interno y la Oficina Asesora de Planeacion y
Aseguramiento de Procesos, como promotores y garantes de la cultura organizacional.

Igualmente, se tiene en cuenta que la integridad es un elemento central de la construccion de capital
social y de generacion de confianza de la ciudadania en el Estado, en la cual hay una corresponsabilidad
y participacion ciudadana entre el estado y la ciudadania, ademds de ser necesario el establecimiento
de lazos de colaboracién y confianza entre los(as) ciudadanos(as) participativos(as) e informados(as) y
los(as) servidores(as) comprometidos(as) y meritorios, sumados a una relacidon que facilite la rendicién
de cuentas y la implementacién de los valores del servicio publico de los(as) servidores(as) con una
administracion publica, para que asi, se vea reflejado el tridangulo de la administracion publica en la
UAECD, logrando que los servidores apropien y demuestren actuar bajo el sentido de la ética de lo
publico.
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En virtud de lo anterior, la UAECD tiene el firme propdsito de continuar con el fortalecimiento de la
gestion de los servidores mediante un proceso de mejora continua en el que se adopten las mejores
practicas y se recojan las lecciones aprendidas.

13.1.1 Objetivo General:

Fortalecer una cultura organizacional de integridad orientada al servicio, la ética, la transparencia y
rechazo a la corrupcién, mediante la apropiacion de valores y generacion de cambio en el
comportamiento de los servidores.

13.1.2 Objetivos Especificos:

e Apropiar los valores éticos en todos(as) los(as) colaboradores (as) de la UAECD con el
fin de hacerlo evidente en la practica diaria de su ejercicio laboral.

e Promover el desarrollo de estrategias orientadas al cambio cultural, que permitan
mejorar la confianza y la percepcion de los ciudadanos en la UAECD.

e Fortalecer la gestidon preventiva de los conflictos de interés que se presenten al interior
de la UAECD.

13.1.3 Alcance:

El Plan de Gestion de Integridad inicia desde la publicacion del plan formulado de conformidad con los
lineamientos establecidos en el MIPG, de la Politica de Integridad del DAFP y directrices emitidas por la
Secretaria General de la Alcaldia Mayor, y finaliza con el reporte de avance de actividades del plan al
Comité Institucional de Gestion y Desempeiio.

El Cddigo de Integridad requiere de su continua implementacion con el fin de lograr la adopcién y
apropiacién de los valores institucionales y segun los requerimientos de Funcién Publica, éste debe
contemplar los siguientes aspectos:

e Contar con el liderazgo del equipo directivo y la coordinacion de la Subgerencia de Talento
Humano.

e Llevar a cabo permanentemente ejercicios participativos para la divulgacién y apropiacidn de los
valores y principios propuestos en el Cédigo de Integridad.
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e Establecer un sistema de seguimiento y evaluacidon de la implementacién del Cédigo para
garantizar su cumplimiento por parte de los servidores en el ejercicio de las funciones.

e Promover que el contacto de los servidores con el Codigo sea experiencial de tal manera que
surjan en ellas reflexiones acerca de su quehacer y rol como servidores publicos que
eventualmente conduzcan a cambios en su comportamiento.

e Adoptar y apropiar el Cddigo de Integridad, y de conformidad con las particularidades vy
autonomia de cada entidad publica, adicionar principios de accién (“lo que hago” “lo que no
hago”) a los valores establecidos en el Cédigo e incluir hasta dos valores adicionales.

13.1.4 Responsables:

e Director y nivel directivo

El MIPG establece que, para laimplementacion del Codigo de Integridad, se debe contar con el Liderazgo
del Equipo directivo. Es por esta razén que en la Resolucion 1298 del 14 de septiembre de 2022, en el
cual se adopta el Modelo de Planeacion y Gestion y se crea el Comité Institucional de Gestidn vy
Desempeiio de la UAECD.

Asimismo, se establece que el Lider de la Politica de Integridad es la Subgerente de Talento Humano y
el grupo para la implementacion de la Politica de Integridad como motor de MIPG, se encuentra
conformado por Subgerente de Talento Humano, jefe de Oficina de Control Disciplinario Interno y jefe
de Oficina Asesora de Planeacion y aseguramiento de Procesos.

De la misma forma que con el Programa de transparencia y ética publica, le corresponde al
Representante legal y a la Alta Direccidn hacer que el Plan de Gestién de Integridad sea un instrumento
de gestion, darle contenido estratégico y articularlo con la gestion y los objetivos de la entidad,
ejecutarlo y generar los lineamientos para su promocion y divulgacion al interior y al exterior de la
entidad, asi como el seguimiento a las acciones planteadas. Teniendo como una de sus funciones
aprobar, actualizar y hacer seguimiento trimestral al Cédigo de Integridad y a la gestidn preventiva de
conflictos de intereses.

La Subgerencia de Talento Humano, debera liderar la formulacidn, ejecucién, seguimiento y evaluacion
del Plan de Gestion de Integridad y coordinar las diferentes actividades que en este se establezcan, con
el apoyo de los(as) Gestores(as) de Integridad. Asi mismo, cada dependencia debe garantizar que como
minimo haya un(a) gestor(a) e integridad participando del grupo de gestores de la Unidad.

e Gestores de Integridad

Teniendo en cuenta lo contemplado en el articulo 9 del Decreto 118 de 2018 de la Alcaldia de Bogota y
el articulo 4 de la Resolucién 1119 de 2018, los Gestores de Integridad tiene como responsabilidades:

a) Participar en el disefio, ejecucién, seguimiento y evaluacion del plan de gestién de integridad
de la UAECD.

b) Identificar promotores de practicas de integridad en las dependencias y motivar su participacion
en actividades pedagdgicas y comunicativas.

c) Promover la participacion de los servidores en las actividades programadas desde el plan de
trabajo de Gestidn de Integridad
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d) Promover la implementacién de estrategias, metodologias y herramientas de apropiacién de
valores del Servicio Publico y fortalecimiento de la cultura de integridad.

e) Formar parte activa de la Red de gestores de Integridad, para el intercambio de experiencias y
la creacién de canales comunicativas que fortalezcan la integridad Distrital.

e Servidoresy contratistas de la Unidad

Propender activamente en la construccidon de la cultura de integridad de la Unidad, mediante la
apropiacion de los principios y valores del Cédigo de Integridad y la participacidn en las actividades
previstas en el plan de trabajo 2024.

13.1.5 Presupuesto

La implementacién del Plan de Gestidon de Integridad se apalanca con aliados estratégicos como el
DASCD, DAFP y Secretaria General de la Alcaldia Mayor de Bogotd. Adicionalmente se adelantan
actividades con el apoyo del PBSI y el PIC e Innovacién de la UAECD.

13.1.6 Sensibilizacién y divulgacion

Corresponde a la Subgerencia de Talento Humano, en coordinacion con el equipo de Comunicaciones
divulgar y sensibilizar a los servidores, a través de la publicacién del Plan de Trabajo Gestién de
Integridad 2025 en la intranet y en la pagina web.

14 Evaluacion del Plan Estratégico de Talento Humano

La evaluacion estara enfocada en el monitoreo, evaluacién y aplicacion de acciones correctivas necesarias
gue permitan dar cumplimiento a la ejecucién de los planes y el cumplimiento de los objetivos propuestos,
utilizando las siguientes herramientas:

1. Matriz de seguimiento al Plan Estratégico de Talento Humano.

2. Aplicacién del instrumento de politica disefiado para la verificacién y medicion de la
evolucién de MIPG: Formulario Unico Reporte de Avances en la Gestién — FURAG-.

3. Monitoreo, seguimiento, control y evaluacidn periddica al Plan de Estratégico Institucional
- PEL

4.  Seguimiento Plan de Sostenibilidad MIPG y Plan de Transparencia y Etica Publica.

5. Seguimiento y evaluacién a los indicadores de proceso.

15 Seguimiento y verificacion
El seguimiento y verificacidn del avance del PETH se realiza por medio de los siguientes indicadores:

e Nombre de la variable: satisfaccion de los servidores publicos.

Descripcidn: representa el cambio esperado, el mejoramiento en las condiciones de trabajo, en los
procesos de formacion, en el ingreso (no solo salarial sino en materia de satisfaccion, salud y bienestar).
Se parte de una linea base y los momentos de evaluacién intermedia, final y de impacto.
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Férmula: encuestas de satisfaccion de los servidores publicos, 3 por afio.

e Nombre de la variable: competencias de los servidores publicos desarrolladas a través de
capacitaciones.

Descripcidn: evaluacién del nivel de conocimiento adquirido por los servidores que participan en las
capacitaciones en un nivel aceptable de comprension a través de la evaluacién de conocimientos.

Componentes de la variable:

A: Total de los resultados de la evaluacién preliminar de conocimiento.

B: Total servidores que aplicaron la evaluacién preliminar de conocimiento.

C: Total de los resultados de la evaluacién final de conocimiento.

D: Total servidores que aplicaron la evaluacién final de conocimiento.

G: Conocimiento adquirido en la capacitacion, el cual corresponde a la diferencia entre el resultado
obtenido entre la evaluacidn final (F) y la evaluacion preliminar (E).

Formula:

E=(A/B) + 100
F=(C/D) * 100
G=F-E

e Nombre de la variable: Nivel de satisfaccion de las actividades de bienestar.

Descripcidon: Medicion de la satisfaccién de los servidores que diligencian la encuesta de bienestar,
seguridad y salud en el trabajo.

Componente de la Variable:

A: Sumatoria de los resultados de la encuesta de satisfaccion.
B: Total servidores que aplicaron la encuesta de satisfaccion.
C: Resultado individual de cada actividad.

D: Sumatoria del puntaje de todas las actividades de bienestar.
E: Cantidad de actividades de bienestar desarrolladas.

Férmula:

C=(A/B) *100

D=2C

(D/E) * 100

Con respecto al Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo, la entidad realiza seguimiento a

través de los indicadores estipulados en el Decreto 1072 de 2015 y la Resolucion 0312 de 2019, de la
siguiente manera:
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Nombre del Interpretacion del . ; .
L .. Tipo | Meta Formula Frecuencia
indicador indicador
Porcentaje de Numero de criterios
cumplimiento legales de
Cumplimiento de criterios de © estructura del SG
de requisitos de | estructura b= SST cumplidos
a , S | 100% . P / Semestral
estructura del | para el Sistema de | £ Numero total de
SG SST Gestidn de| O criterios legales de
Seguridad y Salud estructura del SG
en el Trabajo. SST
Numero de
) estandares que
Porcentaje de
_ presentan
cumplimiento de o
los requisitos o cumplimiento de la
Evaluacidn @ Resolucion 0312 de
o minimos de la| & | 100% ; Anual
inicial SG SST . o 2019 / Numero
Resolucion 0312de | - & total de estdndares
2019 del SG SST en L.
la organizacion minimos  de
& ' Resolucién 0312 de
2019.
Numero de
actividades del Plan
de Trabajo del
Porcentaje de SGSST  ejecutadas
Ejecucion  del e'ecuciér: del Plan 2 en el (Jeriodo /
plan de trabajo ) ) o] 100% , P Semestral
anual de Trabajo Anual o Numero de
del SG SST & actividades del Plan
de Trabajo del
SGSST programadas
en el periodo
Numero de
actividades del Plan
de capacitacion del
Porcentaje de SGSST ejecutadas
Ejecucion  del ) .,J o ) .
ejecuciéon del Plan 9 en el periodo / )
plan de . o 80% , Trimestral
capacitacion de Capacitacion del o Numero de
P SG SST & actividades del Plan
de capacitacién del
SGSST programadas
en el periodo
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Nombre del Interpretacion del . ; .
L .. Tipo | Meta Formula Frecuencia
indicador indicador
Numero de
colaboradores a
Porcentaje de quienes se les
., Colaboradores a evaluaron sus
Evaluaciéon de . .
| dici quienes se les o condiciones de
as condiciones . ., .
realiza evaluacién o] 100% | saluden el periodo / Anual
de salud de los . o )
de las condiciones | Numero de
colaboradores
de salud en el Colaboradores de la
periodo Entidad
programados en el
periodo
Numero de
colaboradores a
Porcentaje de guienes se les
Evaluacién de | Colaboradores a evaluaron sus
las condiciones | quienes se les o condiciones de
de trabajo de | realiza evaluacién § 100% | trabajo en el Anual
los de las condiciones | & periodo / Numero
colaboradores de trabajo en el de Colaboradores
periodo de la Entidad
programados en el
periodo
Numero de
incidentes,
accidentes y
. enfermedades
. Porcentaje de
Cumplimiento . laborales
cumplimiento en la . .
en la | . L, investigados
. . ., investigacion
investigacion de ; de | o oportunamente en
L oportuna de los ) .
incidentes, . p. S 100% | el periodo/Numero Mensual
: incidentes, o
accidentes y ) a de total de
accidentes y .
enfermedades incidentes,
enfermedades )
laborales accidentes y
laborales
enfermedades
laborales
investigados en el
periodo.
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Nombre del Interpretacion del . ; .
L .. Tipo | Meta Formula Frecuencia
indicador indicador
Porcentaje de
Cumpllm@n'fo cumpl|m|ent? .de . No. de objetivos del
de los objetivos | los objetivos | © .
: © SG SST cumplidos /
en seguridad y | planteados en el| & 100% No total de Anual
salud en el | Sistema de Gestién ] Do
) ) o objetivos del SG SST
trabajo de Seguridad vy
Salud en el Trabajo.
Porcentaje de Ia
gestion de las
acciones de mejora
de las
investigaciones de No. de acciones de
Evaluacién de | los incidentes, | S mejora gestionadas
acciones de | accidentes de % 100% | / No. total de | Semestral
mejora trabajo y é")’ acciones de mejora
enfermedades identificadas
laborales, asi
como, de las
inspecciones de
seguridad.
Numero de
programas eficaces
para el tratamiento
del riesgo a partir
El cumplimiento de de los programas de
los programas de vigilancia
vigilancia epidemioldgica de
Cumplimiento epidemioldgica de o la salud de los
de prt_)g.ramz?\s la s?lud de los E 100% tr:i\bajadores / Anual
de vigilancia | trabajadores, 2 Numero de
epidemioldgica | acorde con las o programas para el
caracteristicas, tratamiento del
peligros y riesgos riesgo a partir de los
de la entidad. programas de
vigilancia
epidemioldgica de
la salud de los
trabajadores
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Nombre del Interpretacion del . ; .
L .. Tipo | Meta Formula Frecuencia
indicador indicador
Numero de Numero de
Accidentes Accidentes de
Frecuencia de | ocurridos en el| S Trabajo que se
(1]
accidentes de | periodo por cada| 5 10% | presentaron en el Mensual
trabajo 100 colaboradores &"3 mes / Numero de
de tiempo colaboradores en el
completo mes
, i Ndmero de dias de
Numero de dias de . .
. . incapacidad por
incapacidad por sccidente de
) accidentes de| o )
Severidad  de trabaio  ocurridos | 3 trabajo en el mes +
©
accidentes de J . = 20% | el nimero de dias Mensual
) en el periodo por| 3
trabajo Q cargados en el mes/
cada 100 | « i
Numero de
colaboradores de
. colaboradores en el
tiempo completo
mes
Numero de
accidentes de
L, N trabajo mortales
Proporcion de | En el afio X% de | o
. . ge] que se presentaron
accidentes de | accidentes de © N
) ) = 0% en el afio / Total de Anual
trabajo trabajo fueron 2 )
Q accidentes de
mortales mortales o )
trabajo que se
presentaron en el
afno
Numero de casos
Porcentaje de nuevos y antiguos
. colaboradores que | o de enfermedad
Prevalencia - de resenta ® laboral en el
[¢°]
enfermedad P = 0% . . Anual
enfermedad 2 periodo / Promedio
laboral Q
laboral en el| x total de

periodo evaluado.

trabajadores en el
periodo
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Nombre del Interpretacion del . ; .
L .. Tipo | Meta Formula Frecuencia
indicador indicador
Numero de casos
Porcentaje de nuevos de
Incidencia de | Nuevos casos de| S enfermedad laboral
m .
enfermedad enfermedad = 0% en el periodo / Anual
laboral laboral en el é Promedio total de
periodo evaluado trabajadores en el
periodo
Numero de dias de
. , ausencia por
. Porcentaje de dias . .
Ausentismo por i o incapacidad laboral
ausas de ausentismo por | o o comun en el mes /
cau ) . © comu
. incapacidad laboral 3 30% , i Mensual
relacionadas , a Numero de dias de
o comun en el ] ]
con la salud ) o trabajo
periodo evaluado
programados en el
mes

16 Planeacion 2025

De acuerdo con la planeacién estratégica institucional, se desarrollan las actividades senaladas en el
cronograma establecido que se encuentra en el documento Cronograma de STH 2025
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