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Introduccion

En cumplimiento de la normatividad vigente y teniendo en cuenta la misionalidad de la
Entidad, la cual propende por la puesta en marcha de politicas que promuevan
principalmente el empleo y la generacion de nuevos ingresos para los ciudadanos de
Bogota; se pretende la mejora continua de cada uno de los procesos y el desarrollo de un
Talento Humano competente, que garantice la eficiencia, eficacia y efectividad en la
prestacion de sus servicios para la satisfaccion de los usuarios.

Asi las cosas, el Plan Estratégico de Talento Humano y los diferentes planes que lo
integran, los cuales son liderados por la Subdireccion Administrativa y Financiera, se
construyen teniendo en cuenta los lineamientos dispuestos por la Ley 909 de 2004, el
Decreto Ley 1567 de 1998, el Decreto Nacional 1083 de 2015 y sus modificatorios, el
Manual Operativo del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién MIPG, la Politica Publica
Distrital de Gestion Integral de Talento Humano 2019-2030, las normas que regulan el
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, el Programa Nacional de Bienestar
2023-2026 y el Plan Nacional de Formacion y Capacitacién 2023-2030, expedidos por el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica, asi como los lineamientos expedidos
por el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital.

En este sentido y pretendiendo el fomento de las capacidades, conocimientos, actitudes y
valores orientados al cumplimiento de los objetivos de los servidores publicos de la
Secretaria Distrital de Desarrollo Econdémico, el plan integrara distintas practicas y
procedimientos propios de la gestion de personal, cumpliendo asi con los presupuestos
basicos de la politica estatal de gestion del recurso humano, cuyo fin es la contribucion al
logro de los objetivos y planes de la organizacion.

Dado que, la gestion de recursos humanos se constituye en un sistema integrado cuya
esencia es la coherencia que debe existir entre el desempefio de las personas y la
estrategia de una organizacion, con miras a generar la transformacién organizacional, la
Subdireccion Administrativa y Financiera, bajo el lineamiento de la Direccidén de Gestion
Corporativa y del Despacho de la Entidad, define proyectos y planes de accién que permiten
fortalecer las etapas del ciclo de vida del servidor publico como lo son el ingreso, el
desarrollo y su retiro.

Es asi que, las acciones propuestas en cada uno de los planes de la gestion del Talento
Humano, apuntan a la generacion de bienestar, satisfaccién, y mejoramiento de la calidad
de vida de los servidores, propenden por el mejoramiento del clima y la cultura
organizacional, fomentan el sentido de pertenencia e impulsan la vocacion de servicio,
apuntando al mejoramiento de la productividad y de la calidad en la atencién a usuarios
internos y externos.
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1.

Marco Normativo

El Plan Estratégico del Talento Humano y los planes que lo integran, atiende el siguiente
marco normativo general, cuyas especificidades se encuentran en cada Plan para la
presente vigencia, asi:

a.

Normas nacionales:

Constitucién Politica de Colombia.

Ley 100 de 1993: “Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se
dictan otras disposiciones”.

Ley 776 de 2002: “Por la cual se dictan normas sobre la organizacién, administracion
y prestaciones del Sistema General de Riesgos Profesionales”.

Ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa 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 Seguridad y Salud en el Trabajo’.

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”.

Decreto Ley 1295 de 1994: “Por el cual se determina la organizacion y
administracion del Sistema General de Riesgos Profesionales”.

Decreto Ley 1567 de 1998, “Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion
y el sistema de estimulos para los empleados del Estado’.

Decreto Nacional 1072 de 2015, “Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo”, y los Decretos que lo modifican y adicionan.
Decreto Nacional 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica”, y los Decretos que lo modifican y
adicionan.

Decreto Nacional 648 de 2017, “Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de
2015, Reglamentario Unico del Sector de la Funcién Publica”.

Acuerdo N° CNSC - 20181000006176 del 2019, “Por el cual se establece el Sistema
Tipo de Evaluacién del Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de Prueba”.

Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030 (DAFP-ESAP).

Programa Nacional de Bienestar 2023-2026 (DAFP).

Normas distritales:

Decreto Distrital 437 2016 “Por el cual se modifica la Estructura Organizacional de
la Secretaria Distrital de Desarrollo Econémico”.

Decreto Distrital 189 de 2020: "Por el cual se expiden lineamientos generales sobre
transparencia, integridad y medidas anticorrupcion en las entidades y organismos
del orden distrital y se dictan otras disposiciones”.
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e Discreto Distrital 062 2024 “Por el cual se ordena implementar medidas de
austeridad y eficiencia del gasto publico en las entidades y organismos de la
administracion distrital”

e Acuerdo Distrital 927 2024, “Por medio del cual se adopta el Plan de Desarrollo
Econdémico, Social, Ambiental y de Obras Publicas del Distrito Capital 2024-2027
“Bogota Camina Segura”.

2. Alineacion Estratégica

a. Mision de la Entidad:

La Secretaria Distrital de Desarrollo Econémico orienta y lidera la formulacion de politicas
en materia de Desarrollo Econdémico de las actividades comerciales, empresariales y de
turismo del Distrito Capital, a través del fortalecimiento de la capacidad productiva del tejido
empresarial, la promocién de empleo digno y nuevas fuentes de ingresos, el impulso de la
competitividad, innovacién e internacionalizacion y, la sostenibilidad del Sistema de
Abastecimiento y Distribucion de Alimentos, mejorando la calidad de vida de la ciudadania
y la estructura productiva de Bogota.

b. Vision de la Entidad:

La Secretaria Distrital de Desarrollo Econdmico sera reconocida en el 2028 como la entidad
que lidera la transformacion productiva y econdémica del Distrito Capital, a través del
fortalecimiento y apoyo del tejido empresarial, la materializacion de estrategias de
promocién, colocacion e incentivos para la generacion de empleo, el aprovechamiento de
alianzas estratégicas para la conexion con mercados locales, regionales e internacionales
y la consolidacién de Bogota como un territorio agroalimentario, contribuyendo a un
crecimiento econdmico sostenible, inclusivo y resiliente.

Atendiendo a lo anterior, y en consideracion de los objetivos estratégicos de la Secretaria,
las acciones que contempla el proceso del Talento Humano a través de cada uno de sus
planes, contribuyen al desarrollo continuo de un personal con vocacion de servicio, que
impulse una cultura organizacional asociada a la mejora administrativa y a la calidad en la
atencion a la ciudadania, utilizando cada uno de los insumos fisicos, tecnolégicos y
humanos con los que cuenta la Entidad.

2.1. Objetivo General

Contribuir en el desarrollo y fortalecimiento del Talento Humano de la Secretaria de
Distrital de Desarrollo Econdémico, mediante la adopcién de estrategias vy
mecanismos que garanticen la provision de los empleos que constituyen la planta
de empleos de la Entidad y permitan la mejora continua de las habilidades,
conocimientos, capacidades y de la calidad de vida de los servidores y servidoras,
asi como generar ambientes de trabajo seguros.
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2.2. Objetivos Especificos

1) Identificar las necesidades de personal, manteniendo actualizada la informacion
respecto de los cargos vacantes de la Secretaria Distrital de Desarrollo Econémico
a fin de garantizar la provisién de los empleos en la planta de personal, optimizando
la gestion del talento humano para fortalecer la capacidad institucional.

2) Contribuir en el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores y las servidoras
de la Secretaria Distrital de Desarrollo Econdmico, fomentando el desarrollo integral
y el equilibrio entre la vida laboral, personal y familiar.

3) Ejecutar programas de capacitacién conforme a las necesidades de formacion y
entrenamiento de los funcionarios para el desarrollo de las habilidades técnicas y
especificas en procura de la mejora continua de los procesos.

4) Planificar y ejecutar las actividades necesarias para alcanzar los objetivos y metas
propuestos en el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo, para la
proteccion y promocion de la salud de los servidores publicos y contratistas, de
acuerdo con los procedimientos, politicas y en cumplimiento de la normatividad legal
vigente.

3. Alcance

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Secretaria Distrital de Desarrollo Econémico,
tendra una vigencia de tres (3) afos, comprendiendo el periodo entre el 2025 — 2027. Este
Plan esta dirigido a todos los servidores publicos de la planta administrativa de la Entidad y
contara a su vez con los planes de vacantes y prevision, capacitacion, bienestar social,
estimulos e incentivos y seguridad y salud en el trabajo, los cuales se formularan para cada
vigencia.

4. Responsables

Atendiendo a las funciones legales atribuidas a ciertos actores internos, los responsables
en el ciclo del Plan Estratégico de Talento Humano son:

Etapas ciclo del plan Responsable

Formulacién Subdireccién Administrativa y Financiera

Comité de Gestion y Desempeiio Institucional y Oficina Asesora de

Aprobacion -
P Planeacion

Implementacién Subdireccién Administrativa y Financiera

Subdireccién Administrativa y Financiera y Oficina Asesora de

Seguimiento ..
9 Planeacion
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Etapas ciclo del plan Responsable

Monitoreo

Oficina de Control Interno y Oficina Asesora de Planeacion

Evaluacion

Subdireccién Administrativa y Financiera

El responsable de la Planeacién Estratégica sera el servidor que ostente el empleo de
Subdirector Administrativo de la Secretaria Distrital de Desarrollo Econémico. Sin embargo,
seran responsables del desarrollo de cada una de las actividades de los planes que la
integran, los profesionales designados por el Subdirector para tal fin.

5. Diagnéstico

La planta administrativa de la Secretaria Distrital de Desarrollo econémico, se compone en
la actualidad de 205 empleos cuya distribucion, segun tipo y naturaleza del empleo, es la
siguiente:

Tabla 1. Cargos de la SDDE por tipo de empleo

Tipo Empleo Total Participacion
Cargos

Empleo Permanente 197 96,10%

Empleo Temporal 8 3,90%

Total 205 100,00%

Fuente: Tablero de Control Empleo Publico Bogota — 31 de diciembre de 2024
Tabla 2. Cargos de la SDDE por naturaleza del empleo

Maturaleza del Cargos Participacion

empleo .
Carrera Administrativa 169 G52.44%
Libre Mombramiento 27 13,17%
Transitorio & 3.90%
Periodo Fijo 1 049%
Total 205 100.00%

Fuente: Tablero de Control Empleo Publico Bogota — 31 de diciembre de 2024

5.1. Caracterizacion Planta Administrativa SDDE

A continuacion, se presenta la caracterizacion de los servidores publicos de la Secretaria
Distrital de Desarrollo Econdmico, con respecto a:
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Figura 1. Tipo de Vinculacién con la Entidad

100
75
50
25
8
2
8 [
Carrera Libre Nombramiento Planta
Administrativa nombramiento y Provisional Transitoria
remocion

Fuente: Informacion a partir de la encuesta de necesidades de Bienestar. Subdireccion Administrativa y
Financiera — Area de Talento Humano. Construccién propia. 2024

Figura 2. Dependencia a la que pertenece

Despacho

Direccién de Desarrollo Empresarial y Empleo
Direccién de Estudios Econémicos

Oficina Asesora Comunicaciones

Oficina de Control Disciplinario Interno
Oficina Juridica

Subdireccién de Abastecimiento Alimentario
Subdireccion de Empleo y Formacion
Subdireccion de Estudios Estratégicos
Subdirecciéon de Informacion y Estadistica
Subdireccion de Innovacion y Productividad

Subdireccion de Internacionalizacion

Fuente: Informacion a partir de la encuesta de necesidades de Bienestar. Subdireccion Administrativa y
Financiera — Area de Talento Humano. Construccién propia. 2024
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Figura 3. Nivel jerarquico al que pertenece

Técnico
12.5%

Asistencial
14.6%

Directivo

Profesional
70.8%

Fuente: Informacion a partir de la encuesta de necesidades de Bienestar. Subdireccion Administrativa y
Financiera — Area de Talento Humano. Construccién propia. 2024

Figura 4. Rango de edad en el que se encuentra

Mas de 65 Entre 20 y 30
1.0%
Entre 50y 65

Entre 30y 40
31.3%

Entre 40 y 50
36.5%

Fuente: Informacion a partir de la encuesta de necesidades de Bienestar. Subdireccion Administrativa y
Financiera — Area de Talento Humano. Construccion propia. 2024

Figura 4. Sexo

® Femenino @ Masculino Prefiero no decir

Fuente: Informacion a partir de la encuesta de condiciones de salud. Subdireccion Administrativa y
Financiera — Area de Talento Humano. Construccion propia. 2024
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Figura 5. Identidad de género

Prefiero no decir

1.6%

Femenino
Masculino 47 6%
50.3%

Fuente: Informacion a partir de la encuesta de condiciones de salud. Subdireccién Administrativa y Financiera
— Area de Talento Humano. Construccion propia. 2024

Figura 6. Estado Civil

® Separado/a @ Soltero/a © Unién Libre

Fuente: Informacion a partir de la encuesta de condiciones de salud. Subdireccion Administrativa y Financiera
— Area de Talento Humano. Construccion propia. 2024

Figura 7. Nivel de escolaridad

Grafica 8: Nivel de Formacion

IG;OZODQO Doctorado
e 1.1%

Técnico

7.5% Especializacion

Profesional 38.0%

19.3%

Maestria

29.9%

Fuente: Informacion a partir de la encuesta de condiciones de salud. Subdireccion Administrativa y Financiera
— Area de Talento Humano. Construccién propia. 2024
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Figura 8. Certificacion de alguna discapacidad

Discapacidad auditiva | 2
Discapacidad fisica | 2
Discapacidad visual | 2

0 50 100 150 200

Fuente: Informacion a partir de la encuesta de condiciones de salud. Subdireccién Administrativa y Financiera
— Area de Talento Humano. Construccién propia. 2024

Figura 9. Pertenece algun étnico

Afrodescendient

Raizal > 1%
o, . (+]
0.5% Blanco/a
6.8%
Mestizo/a
Ninguno
83.2%

Fuente: Informacion a partir de la encuesta de condiciones de salud. Subdireccion Administrativa y Financiera
— Area de Talento Humano. Construccion propia. 2024

5.2. Medicion del Desempeiio Institucional — MDI
Atendiendo a que el objetivo de la MDI es medir anualmente la gestién y el desempefio de
las entidades publicas en el marco de los criterios del MIPG y del MECI, se presentan los
ultimos resultados obtenidos por la Secretaria Distrital de Desarrollo Econdémico, asi:
Figura 10. Resultados indice de Desempefio Institucional

Promedio grupo par - Puntaje consultado

89,59

92,2

Minimo puntaje Méximo puntaje
grupo par grupo par

Fuente: Resultados MDI — Departamento Administrativo de la Funcion Publica
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Lo anterior teniendo en cuenta que, la Dimension de Talento Humano del Modelo Integrado
de Planeacién y Gestion, sefala que es necesario tener en cuenta los resultados y
recomendaciones generadas por el DAFP, en torno a las Politicas de Gestion Estratégica
del Talento Humano e Integridad.

Figura 11. Resultados Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano

POL01: GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Politica consultada

RECOMENDACIONES

Emplear diferentes mecanismos que garanticen la seleccion meritocratica de los
gerentes publicos y/o los servidores de libre nombramiento y remocion.
Identificar las instancias responsables del seguimiento y monitoreo a la gestion del
riesgo institucional, incluyendo el jefe de talento humano o quien haga sus veces
encargado, como instancia de 2a linea de defensa encargada de monitorear temas
clave del ciclo del servidor (PIC, bienestar, incentivos, convivencia laboral, codigo
integridad), generando alertas sobre incumplimientos, situaciones criticas que afectan
en clima laboral y posibles afectaciones al codigo de integridad.
Implementar un programa de reinduccion que se ejecute por lo menos cada dos afos o
antes, o cuando se produzcan cambios dentro de la entidad, dirigido a todos los

99,0  servidores e incluya obligatoriamente un proceso de actualizacion acerca de las normas
sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulen la moral administrativa.
Utilizar diferentes canales y mecanismos para realizar la induccion a los gerentes
publicos de la entidad.

97,7

Fuente: Resultados MDI — Departamento Administrativo de la Funcion Publica

Figura 12. Resultados Politica de Integridad

POLO02: INTEGRIDAD

Politica consultada

RECOMENDACIONES

Analizar la informacion recibida a través de denuncias internas presentadas por
servidores o contratistas de la entidad, para evaluar el cumplimiento de la politica de
integridad.
Analizar la informacion recibida a través de quejas o denuncias de los grupos de valor
de la entidad, para evaluar el cumplimiento de la politica de integridad.
Desarrollar las actividades propuestas en materia de integridad en la caja de
herramientas dispuesta por Funcion Publica a los servidores publicos y contratistas.
9 4 3 Identificar a los servidores publicos como Personas Expuestas Politicamente — PEP
] (Decreto 830 de 2021).

Incorporar elementos minimos de integridad publica en los procesos de contratacion
51,0 100,0 con personas juridicas, como la verificacion de estados financieros con notas para
identificar posibles riesgos de corrupcion.
Utilizar otros informes o estudios (Encuesta de percepcion del Desempefio Institucional
del Departamento Nacional de Estadistica - DANE, lineamientos internacionales -

Fuente: Resultados MDI — Departamento Administrativo de la Funcion Publica

Con base en los resultados obtenidos, a través del Plan Estratégico de Talento Humano
2024, que incluye el Plan Institucional de Capacitacion — PIC, el Plan Institucional de
Bienestar, Estimulos e Incentivos — PIB , el Plan Anual de Trabajo de Seguridad y Salud en
el Trabajo, el Plan Anual de Vacantes y el Plan de Prevision de Recursos Humanos, se
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implementan acciones tendientes a la disminucién de la brecha para aumentar el indice de
desarrollo institucional — IDI respecto al resultado de la vigencia 2023, aportando
conocimiento y calidad de vida a los servidores de la Secretaria Distrital de Desarrollo
Econdmico.

5.3. Acuerdo Sindical 2024.

Durante la vigencia 2024, la Secretaria Distrital de Desarrollo Economico y las
Organizaciones Sindicales adelantaron un proceso de negociacion. El acuerdo colectivo de
negociacion pactado, se desarrolla en un total de 42 articulos, fue suscrito el 14 de junio de
la presente anualidad y se adoptdé mediante Resolucion No. 444 el 11 de julio de 2024.

En este sentido, con las estrategias implementadas en la planeacién del proceso de Gestion
del Talento Humano, se pretende continuar con el cumplimiento de los puntos pactados,
atendiendo el principio de progresividad y no regresividad.

6. Desarrollo del Plan Estratégico del Talento Humano.

El Plan Estratégico de Talento Humano, se desarrolla a través del ciclo de vida del servidor
publico: ingreso, desarrollo y retiro, articulando los siguientes planes.

6.1. Plan Anual de Vacantes y Plan de Prevision de Recursos Humanos.

Este plan busca servir de guia estratégica para la planificacion, provision y gestion de los
recursos humanos, promoviendo la eficiencia, la transparencia y el respeto a los principios
de meritocracia, alineandose asi, con los objetivos estratégicos de la Secretaria Distrital de
Desarrollo Econémico (SDDE).

En un contexto institucional donde la calidad del servicio publico depende en gran medida
de la competencia y el compromiso de sus servidores, este plan adopta un enfoque integral
que abarca desde la identificacion de las necesidades de personal hasta la implementacion
de procesos de provisiéon temporal y definitiva de empleos. Ademas, incluye acciones para
fortalecer el bienestar organizacional y fomentar la estabilidad laboral, contribuyendo asi a
un enfoque integral de los servidores publicos.

6.2 Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos.

El Plan de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos de la Secretaria Distrital de Desarrollo
Econdmico, construido de acuerdo con las necesidades manifestadas por los servidores de
la Entidad, busca promover el equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral de todos
los servidores publicos, en aras de que la Secretaria cuente con un talento humano integral,
comprometido y transparente, que contribuya al cumplimiento de la misién institucional y
logre su propio desarrollo personal y laboral.
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El propésito es estimular la participacion de los servidores en las actividades planteadas,
fomentando el desarrollo integral, promoviendo la equidad, la inclusién y el bienestar
colectivo, a través de una cultura organizacional que propendan por fortalecer el sentido de
pertenencia, la motivacion, la calidez humana, la innovacién, la creatividad, la resiliencia y
recompense el desempefio efectivo de los servidores.

6.3 Plan Institucional de Capacitacion.

El Plan Institucional de Capacitacién esta disefiado de acuerdo con los lineamientos del
Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP) en el marco del Plan Nacional
de Formacién y Capacitacion 2023-2030, y con el direccionamiento establecido por el
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital (DASCD). El PIC se construyé a
partir de estos lineamientos, teniendo en cuenta los ejes tematicos prioritarios como Paz
total, memoria y derechos humanos, inclusioén y diversidad, transformacion digital, ética y
probidad, entre otros. Este enfoque busca asegurar la formacion continua de los servidores
publicos para mejorar la calidad de los servicios que se brindan a la poblacion, alineandose
con los principios de transparencia y mejora continua, pilares esenciales para lograr una
cultura organizacional orientada a la eficiencia.

Este Plan contempla las necesidades de capacitacion especificas de los equipos de trabajo,
basandose en la identificacion de las necesidades de formacion individuales y por
dependencias, las evaluaciones de desempefio y los resultados de instrumentos como el
Formulario Unico de Reporte y Avance de Gestion (FURAG). Ademas, se toman en cuenta
las sugerencias de los servidores, garantizando que la capacitacion esté alineada con los
objetivos estratégicos de la entidad. Asi, el Plan busca fortalecer tanto las competencias
funcionales como las comportamentales de los servidores publicos, asegurando que el
sector publico responda de manera efectiva a las demandas actuales y transforme su
funcionamiento para ofrecer mejores resultados.

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

El plan de trabajo anual es uno de los resultados del proceso de implementacién del
SGSST, en donde se establece la meta para el 2025, las responsabilidades, los recursos,
y cronograma de actividades, en congruencia con los estandares minimos establecidos en
la Resolucién 0312 de 2019.

Tanto la planeacion, como la ejecucion de las actividades a desarrollar en el Sistema de
Seguridad y Salud en el Trabajo para la vigencia 2025, se orienta a través de:

a. La Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo, asi como la Politica de Seguridad
Vial del Plan Estratégico de Seguridad Vial

b. Cumplimiento de los estandares minimos, asi como, los requisitos legales aplicables
al SGSST de la entidad.
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c. A las oportunidades de mejora identificadas y establecidas a través de auditoria
interna del 2024, y las que apliquen.

d. Autoevaluacion del cumplimiento de los estandares minimos de SG-SST 2024.

e. La identificacion de peligros, valoracion de riesgos y determinacién de controles.

f. Diagndstico de condiciones de salud del afio 2024 de los servidores publicos.

g. Todas las recomendaciones realizadas por los comités: COPASST, Comité de
Convivencia Laboral y Brigada de Emergencia, principalmente.

h. Las estadisticas de incidentes, accidentes y enfermedad laboral.

i. Los Programas de Vigilancia Epidemiolégica y de soporte del SG-SST.

7. Seguimiento del Plan Estratégico del Talento Humano.

El seguimiento a la ejecucion del Plan Estratégico, se realizara a través de la evaluacion de
los indicadores de gestion definidos en cada uno de los planes que lo integran, a los cuales
se les hara la medicion de acuerdo con sus ciclos de control y los instrumentos definidos
por la Subdireccion Administrativa y Financiera para tal fin.

8. Cronograma de actividades

La programacion a la ejecucion del Plan Estratégico, se realizara a través de cada
cronograma de ejecucién de actividades definido en cada uno de los planes que lo integran.

9. Definiciones y abreviaturas

Area de Calidad de Vida Laboral: El area de la calidad de vida laboral sera atendida a
través de programas que se ocupen de problemas y condiciones de la vida laboral de los
empleados, de manera que permitan la satisfaccion de sus necesidades para el desarrollo
personal, profesional y organizacional. (Articulo 24, Decreto 1567 de 1998).

Calidad de vida laboral: La calidad de vida laboral hace referencia a un ambiente de
trabajo que es percibido como satisfactorio, propicio y motivante por parte del servidor
publico. Un ambiente que le permita desarrollar tanto sus conocimientos y habilidades
técnicas como sus competencias permitira obtener un mejor rendimiento en términos de
productividad y resultados por parte de las personas; asi como enaltecer la labor del servicio
publico. (Departamento Administrativo de la Funcion Publica, 2018)

Clima Laboral: El Clima Laboral segun el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica - DAFP "se refiere a la forma como los servidores publicos perciben su relaciéon con
el ambiente de trabajo como determinante de su comportamiento al interior de la entidad".

Cultura organizacional: Se define como el conjunto de valores (lo que es importante),
creencias (como funcionan las cosas) y entendimientos que los integrantes de la
organizacién tienen en comun y su efecto sobre el comportamiento (como se hacen las
cosas); esto significa que la cultura es el enlace social o normativo que mantiene unida a
una organizacion. La cultura se traduce en valores o ideales sociales y creencias que los
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miembros de la organizacién comparten y que se manifiestan en mitos, principios, ritos,
procedimientos, costumbres estilos de lenguaje, de liderazgo y de comunicaciéon que
direccionan los comportamientos tipicos de las personas que integran una entidad. (Guia
de intervencién para la Cultura Organizacional, el Clima Laboral el Cambio Organizacional
— DAFP 2005)

MIPG: El Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG) es un documento de politica
generado por la Funcion Publica que dicta lineamiento a las entidades de orden nacional y
territorial para la planeacién y la gestion institucional a través de siete dimensiones: Talento
humano, Direccionamiento estratégico y planeacion, Gestion por valores para resultados,
Evaluacion de resultados, Informacion y comunicaciones, Gestion del conocimiento y
Control interno (Departamento Administrativo de la Funcion Publica, 2018, 2023).

Profesionalizaciéon del servidor publico: Los servidores publicos, independientemente
de su tipo de vinculacion con el Estado, podran acceder a los programas de capacitacion y
bienestar que adelante la entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado.
En todo caso, si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con
derechos de carrera administrativa. (Ley 1960 de 2019).

Talento Humano: es el “activo mas importante con el que cuentan las entidades y, por lo

tanto, como el gran factor critico de éxito que les facilita la gestién y el logro de sus objetivos
y resultados” (Presidencia de la Republica, 2017, pag. 19).

10. Control de Cambios

Version \ Fecha \ item modificado Descripcion del cambio

Proyeccion del Plan Estratégico de

01 Enero/2025 Proyeccion Talento Humano vigencia 2025-2027
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