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1. INTRODUCCIÓN 
 

Para el ejercicio del servicio público, en el Plan de Desarrollo 2020-2021: Un Nuevo Contrato 
Social y Ambiental para la Bogotá del Siglo XXI se establecieron algunos principios, entre ellos la 
vocación del servicio y liderazgo público, la ética, la transparencia y rendición de cuentas; en 
razón a estos principios de estructuraron cinco propósitos, siendo uno de ellos el de Construir 
Bogotá-Región con gobierno abierto, transparente y ciudadanía conscientes, que busca 
garantizar un gobierno empático, íntegro, participativo y transparente que permita la integración 
del Distrito con la región. 
 
Ahora bien, para el cumplimiento de este propósito se establecieron siete metas trazadoras, 
siendo algunas de ellas la de elevar el nivel de efectividad de la gestión pública distrital y local 
medido a través del índice de desempeño institucional -FURAG-, elevar el índice de medición de 
desempeño municipal, implementar la política de teletrabajo y la estrategia de horarios 
escalonados. 
 
En ese sentido, el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital, implementa el Plan 
Estratégico de Talento Humano para una vigencia 2021-2023, “Juntos lo haremos”, tiene como 
propósito la gestión integral de las personas vinculadas al Departamento a través de acciones 
enmarcadas en la corresponsabilidad, el autocuidado y la solidaridad, que permitan prestar 
mejores servicios a los ciudadanos. 
 
El Plan Estratégico de Talento Humano se encuentra articulado con el Modelo Integrado de 
Planeación y Gestión -MIPG- el cual es medido mediante el registro que hacen las entidades 
públicas en el Formulario Único de Reporte de Avances de la Gestión -FURAG- y se enmarca en 
la Política Pública Distrital de Gestión Integral de Talento Humano 2019 - 2030 “Talento que ama 
Bogotá”, cuyo objetivo general es “potenciar el talento humano de la administración distrital, como 
factor estratégico para generar valor en lo público y contribuir al desarrollo de la ciudad, creando 
confianza y legitimidad en su accionar” y la cual tiene como uno de sus objetivos específicos 
“empoderar el talento humano de las entidades públicas distritales”, cuyo cumplimiento prevé el 
aumento del índice de calidad de vida del Talento Humano Distrital y el incremento del porcentaje 
de favorabilidad de Bienestar Laboral (BIENLAB). 
 
El Plan Estratégico de Talento Humano “Juntos lo Haremos” está compuesto por los siguientes 
planes, establecidos en la normatividad vigente y relacionados con el proceso de gestión humana: 

• Plan Anual de Vacantes 

• Plan de Previsión de Recursos Humanos 

• Plan Estratégico de Talento Humano 

• Plan Institucional de Capacitación 

• Plan de Incentivos Institucionales 

• Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo 
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Así mismo, en el documento se dispone de información agregada sobre el personal vinculado a 
la entidad, el nivel de madurez del proceso para materializar las acciones contempladas en 
materia de Gestión Estratégica de Talento Humano (autodiagnóstico), el diagnóstico de 
necesidades en materia de talento humano y las actividades que se prevé desarrollar. 
 
Los planes antes mencionados se enmarcan en tres líneas de acción trasversales a la gestión 
del talento humano en la entidad: 
 

• ¡Juntos lo haremos! en un ambiente amoroso y diverso. 

• ¡Juntos lo haremos! Fortaleciendo nuestras competencias. 

• ¡Juntos lo haremos! en un entorno laboral seguro.   
 
El Plan Estratégico de Talento Humano del DASCD se encuentra fundamentado en la integralidad 
del ser humano en sus dimensiones básicas: el saber, el hacer y el ser, entendiéndose que para 
alcanzar satisfacción y buen rendimiento a nivel laboral, las dimensiones mencionadas deben ser 
intervenidas a través de la gestión del conocimiento, promoción y prevención de la salud tanto 
física como emocional, el bienestar laboral y la intervención del clima y la cultura organizacional. 
 
Para la formulación del Plan Estratégico de Talento Humano se tuvieron en cuenta los siguientes 
insumos: 
 

• Normatividad vigente en temas de capacitación, bienestar y seguridad y salud en el 
trabajo. 

• Plataforma estratégica del DASCD. 

• Medición de Clima Laboral 2020 realizada por la Subdirección de Gestión Distrital de 
Bienestar, Desarrollo y Desempeño  

• Diagnóstico necesidades de aprendizaje organizacional 2020 

• Entrevistas de retiro 

• Encuesta de bienestar  
• Encuesta de seguridad y salud en el trabajo 
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2. MARCO NORMATIVO DEL PLAN ESTRATÉGICO DE TALENTO HUMANO 
 
En el marco del Modelo Integrado de Planeación y Gestión MIPG, el talento humano se divide en 
cuatro componentes: Planeación, Ingreso, Desarrollo y Retiro, por tal razón se agrupa la 
normatividad de acuerdo con dichos componentes: 
 

2.1. PLANEACIÓN, INGRESO, RETIRO 

 

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

• Decreto 1083 de 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario del 
Sector de Función Pública 

• Ley 489 de 1998: Por la cual se dictan normas sobre la organización 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 15 y 16 del 
artículo 189 de la Constitución Política y se dictan otras disposiciones. 

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

• Decreto 648 de 2017: Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, 
Reglamentaria Único del Sector de la Función Pública 

• Decreto 484 de 2017: Por el cual se modifican unos artículos del Título 16 del Decreto 
1083 de 2015, Único Reglamentario del Sector de Función Pública 

• Decreto 1499 de 2017: Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto 
Único Reglamentario del Sector Función Pública, en lo relacionado con el Sistema de 
Gestión establecido en el artículo 133 de la Ley 1753 de 2015 

• Decreto 612 de 2018: Por eI cuaI se fijan directrices para la integración de los planes 
institucionales y estratégicos al Plan de Acción por parte de las entidades del Estado. 

• Criterio unificado del 13 de agosto de 2019 de la CNSC: provisión de empleos públicos 
mediante encargo y comisión para desempeñar empleos de libre nombramiento y 
remoción de periodo 

• Circular Externa No. 002 de 2017 del DASCD: para nombramiento y contratación se 
debe registrar y actualizar la hoja de vida y la declaración de bienes y rentas en el Sistema 
de Información Distrital del Empleo y la Administración Pública – SIDEAP 

• Circular No. 024 de 2017 del DASCD: Ingreso al Servicio Público. Inducción      
 

2.2. DESARROLLO 

 

• Decreto 1567 de 1998: Por el cual se crea el sistema nacional de capacitación y el sistema 
de estímulos para los empleados del Estado. 
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• Decreto 894 de 2017: por el cual se dictan normas en materia de empleo público con el 
fin de facilitar y asegurar la implementación y desarrollo normativo del Acuerdo Final para 
la Terminación del Conflicto y la Construcción de una Paz Estable y Duradera. 

• Circular 100-10 del 21 de noviembre de 2014 del DAFP: orientaciones en materia de 
capacitación y formación de los empleados públicos 

• Circular 14 de 2017 de la Secretaría General de la Alcaldía Mayor de Bogotá: licencia 
de maternidad y salas amigas de la familia lactante, Leyes 1822 y 1823 de 2017 

• Directiva 002 de 2017 de la Alcaldía Mayor de Bogotá: lineamientos de bienestar en 
las entidades distritales   

• Acuerdo 6176 de 2018: Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluación del 
Desempeño Laboral de los Empleados Públicos de Carrera Administrativa y en Período 
de Prueba. 

• Decreto 1295 de 1994: Por el cual se determina la organización y administración del 
Sistema General de Riesgos Profesionales. 

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

• Decreto 1072 de 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario del 
Sector Trabajo 

• Decreto 171 de 2016: Por medio del cual se modifica el artículo 2.2.4.6.37 del Capítulo 6 
del Título 4 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1072 de 2015, Decreto Único 
Reglamentario del Sector Trabajo, sobre la transición para la implementación del Sistema 
de Gestión de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST). 

• Ley 1712 de 2014: Por medio de la cual se crea la Ley de Transparencia y del Derecho 
de Acceso a la Información Pública Nacional 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 

• Circular Externa No. 005 de 2017 del DASCD: evaluación de la gestión empleados 
provisionales 

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

 

2.3. CAPACITACIÓN INTERNA 

 
La Ley 909 de 2004, por la cual se expiden normas que regulan el empleo público, la carrera 
administrativa, gerencia pública y se dictan otras disposiciones, contiene lineamientos básicos 
relacionados con la capacitación en las entidades públicas: 
 

• La capacitación para aumentar los niveles de eficacia: en el marco de uno de los principios 
de la función pública (logro de la satisfacción de los intereses generales y de la efectiva 
prestación del servicio). 
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• Las Comisiones de Personal deben participar en la elaboración del plan anual de 
formación y capacitación, en el de estímulos y en el seguimiento correspondiente 

 
Adicionalmente establece que los objetivos de la capacitación: 

• La capacitación y formación de los empleados públicos está orientada al desarrollo de sus 
capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, con miras a 
propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional, de manera que se posibilite el 
desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la prestación de los 
servicios. 

• Dentro de la política que establezca el Departamento Administrativo de la Función Pública, 
las unidades de personal formularán los planes y programas de capacitación para lograr 
esos objetivos, en concordancia con las normas establecidas y teniendo en cuenta los 
resultados de la evaluación del desempeño. 

• Los programas de capacitación y formación de las entidades públicas territoriales podrán 
ser diseñados, homologados y evaluados por la ESAP, de acuerdo con la solicitud que 
formule la respectiva institución. Si no existiera la posibilidad de que las entidades o la 
ESAP puedan impartir la capacitación podrán realizarla entidades externas debidamente 
acreditadas por esta. 

 
El Decreto 1567 de 1998, define la capacitación como  el conjunto de procesos organizados, 
relativos tanto a la educación no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la 
ley general de educación, dirigidos a prolongar y a complementar la educación inicial mediante la 
generación de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de 
incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misión 
institucional, a la mejor prestación de servicios a la comunidad, al eficaz desempeño del cargo y 
al desarrollo personal integral. Esta definición comprende los procesos de formación, entendidos 
como aquellos que tienen por objeto específico desarrollar y fortalecer una ética del servicio 
público basada en los principios que rigen la función administrativa. 
 
Adicionalmente, el Decreto en mención indica en su artículo 9, que para efectos de organizar la 
capacitación, tanto los diagnósticos de necesidades como los planes y programas 
correspondientes, se organizarán teniendo en cuenta dos áreas funcionales: 
 

a. Misional o Técnica. Integran esta área las dependencias cuyos servicios constituyen la 
razón de ser de la entidad. Sus clientes o usuarios son externos a la entidad; 

b. De Gestión. Esta área constituida por las dependencias que tienen por objeto suministrar 
los bienes y los servicios que requiere internamente la entidad para su adecuado 
funcionamiento. 

 
La circular externa 100-10 de 2014, expedida por el Departamento Administrativo de la Función 
Pública, entrega orientaciones en materia de capacitación y formación de los empleados públicos: 
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• La capacitación y formación de los empleados públicos debe orientarse al desarrollo de 
sus capacidades, destrezas, habilidades, valores, y competencias funcionales, con el fin 
de propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional y el mejoramiento de la 
prestación del servicio. 

 

• Los programas de capacitación que se desarrollan a través de los Planes Institucionales 
de Capacitación, deben ser formulados anualmente por las entidades regidas por la 
Ley 909 de 2004 y, deben incluir obligatoriamente programas de inducción y reinducción. 

 

• Entre los programas que integran la capacitación se encuentran los de educación no 
formal o educación para el trabajo y desarrollo humano, educación informal, inducción, 
reinducción y el entrenamiento en el puesto de trabajo en los siguientes términos: 

 
La educación para el trabajo y desarrollo humano, antes denominada educación no formal, 
es la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en 
aspectos académicos o laborales sin sujeción al sistema de niveles y grados establecidos para 
la educación formal. El tiempo de duración de estos programas será mínimo de 600 horas para 
la formación laboral y de 160 horas para la formación académica. A esta capacitación pueden 
acceder los empleados con derechos de carrera administrativa y de libre nombramiento y 
remoción. 
 
El entrenamiento en el puesto de trabajo busca impartir la preparación en el ejercicio de las 
funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la práctica los oficios; se orienta a 
atender, en el corto plazo, necesidades de aprendizaje específicas requeridas para el desempeño 
del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de 
manera inmediata. La intensidad horaria del entrenamiento en el puesto de trabajo debe ser 
inferior a 160 horas, y se pueden beneficiar de este los empleados con derechos de carrera 
administrativa, de libre nombramiento y remoción, provisionales y temporales. 
  
Los programas de inducción están orientados a fortalecer la integración del empleado a la 
cultura organizacional, crear identidad y sentido de pertenencia por la entidad, desarrollar 
habilidades gerenciales y de servicio público y a suministrar información para el conocimiento de 
la función pública y del organismo en el que se presta los servicios, durante los cuatro (4) meses 
siguientes a su vinculación. A estos programas tienen acceso los empleados con derechos de 
carrera administrativa, de libre nombramiento y remoción, provisionales y temporales. 
 
Los programas de reinducción están orientados a fortalecer la integración del empleado a la 
cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquier de los asuntos a los 
cuales se refieren sus objetivos, y se impartirán por lo menos cada dos (2) años, o en el momento 
en que se produzcan dichos cambios. A estos programas tienen acceso los empleados con 
derechos de carrera administrativa, de libre nombramiento y remoción, provisionales y 
temporales. 
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Dentro de los programas de inducción y reinducción se pueden incluir, entre otros el Sistema de 
Gestión de Calidad, Modelo Integrado de Planeación y Gestión, participación ciudadana y control 
social, corresponsabilidad, así como las prioridades en capacitación señaladas en el Plan 
Nacional de Desarrollo vigente para el cuatrienio. 
 
Los cursos, diplomados y demás actividades que se programen en el marco de la capacitación 
deben financiarse con los recursos presupuestales destinados para el Plan Institucional de 
Capacitación –PIC. 
 
De otra parte, la educación formal, entendida como aquella que se imparte en establecimientos 
aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos con sujeción a pautas curriculares 
progresivas y conduce a grados y títulos, hace parte de los programas de bienestar social e 
incentivos y se rigen por las normas que regulan el sistema de estímulos. Tienen derecho a 
acceder a los programas de educación formal los empleados con derechos de carrera 
administrativa y los de libre nombramiento y remoción, siempre y cuando cumplan los requisitos 
señalados en la normativa vigente. 

 
Las personas vinculadas mediante contrato de prestación de servicios, dado que no tienen la 
calidad de servidores públicos, no son beneficiarios de programas de capacitación o de educación 
formal. No obstante, podrán asistir a las actividades que imparta directamente la entidad, que 
tengan como finalidad la difusión de temas trasversales de interés para el desempeño 
institucional. 
 
En el año 2015, fue expedido el Decreto 1083, por medio del cual se expide el Decreto Único 
Reglamentario del Sector de Función Pública, que compila los decretos anteriormente 
mencionados y que en virtud de sus características propias, guarda correspondencia con el de 
los decretos compilados; en consecuencia, no puede predicarse el decaimiento de las 
resoluciones, las circulares y demás actos administrativos expedidos por distintas autoridades 
administrativas con fundamento en las facultades derivadas de los decretos compilados. 
 
De acuerdo con lo establecido en el Decreto 1960 de 2019, el literal g) del artículo 6 del Decreto-
Ley 1567 de 1998 quedará así: 
 
“g) Profesionalización del servicio Público. Los servidores públicos independientemente de su tipo 
de vinculación con el Estado, podrán acceder a los programas de capacitación y de bienestar que 
adelante la Entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si el 
presupuesto es insuficiente se dará prioridad a los empleados con derechos de carrera 
administrativa.” 
 

2.3.1. Obligaciones de los empleados con relación a Capacitación 
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• Participar en la identificación de las necesidades de capacitación de su dependencia o 
equipo de trabajo 

• Participar en las actividades de capacitación para las cuales haya sido seleccionado y 
rendir los informes correspondientes a que haya lugar 

• Aplicar los conocimientos y las habilidades adquiridos para mejorar la prestación del 
servicio a cargo de la entidad 

• Servicio de agente capacitador dentro o fuera de la entidad, cuando se requiera  

• Participar activamente en la evaluación de los planes y programas institucionales de 
capacitación, así como de las actividades de capacitación a las cuales asista  

• Asistir a los programas de inducción o reinducción, según su caso, impartidos por la 
entidad 

 

2.4. BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS 

La Ley 909 de 2004 establece que con el propósito de elevar los niveles de eficiencia, satisfacción 
y desarrollo de los empleados en el desempeño de su labor y de contribuir al cumplimiento 
efectivo de los resultados institucionales, las entidades deberán implementar programas de 
bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas vigentes y las que desarrollen la citada Ley. 
 

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

• Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de la 
creatividad, la identidad, la participación y la seguridad laboral de los empleados de la 
entidad, así como la eficacia, la eficiencia y la efectividad en su desempeño; 

• Fomentar la aplicación de estrategias y procesos en el ámbito laboral que contribuyan al 
desarrollo del potencial personal de los empleados, a generar actitudes favorables frente 
al servicio público y al mejoramiento continuo de la organización para el ejercicio de su 
función social; 

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

• Contribuir, a través de acciones participativas basadas en promoción y la prevención, a la 
construcción de un mejor nivel educativo, recreativo, habitacional y de salud de los 
empleados y de su grupo familiar; 

• Procurar la calidad y la respuesta real de los programas y los servicios sociales que 
prestan los organismos especializados de protección y previsión social a los empleados y 
a su grupo familiar, y propender por el acceso efectivo a ellos y por el cumplimiento de las 
normas y los procedimientos relativos a la seguridad social y a la salud ocupacional. 
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2.5. SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO 

 

• Ley 9 de 1979, establece la obligación de contar con un Programa de Salud Ocupacional 
en los lugares de trabajo.  

• Resolución 2400 de 1979, por la cual se establecen disposiciones sobre vivienda, higiene 
y seguridad en los establecimientos de trabajo.  

• Decreto 614 de 1984, determina las bases de administración de la Salud Ocupacional en 
el país.  

• Resolución 2013 de 1986, la cual reglamenta la organización y funcionamiento de los 
Comités Paritarios de Salud Ocupacional.  

• Decreto 2140 de 2000, por el cual se crea la comisión Intersectorial, para la Protección de 
la Salud de los Trabajadores.  

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

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

• Decreto 1072 de 2015, Capitulo 6, Sistema de Gestión de la Seguridad y Salud en el 
Trabajo (SG-SST). 

• Resolución 666 de 2020, Por medio de la cual se adopta el protocolo general de 
bioseguridad para mitigar, controlar y realizar el adecuado manejo de la pandemia del 
Coronavirus COVID-19. 
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3. HORIZONTE ESTRATÉGICO DEL DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DEL 
SERVICIO CIVIL DISTRITAL 

 
 

3.1. MISIÓN 

Entidad rectora y articuladora del servicio civil en Bogotá, responsable de promover y orientar 
técnicamente el fortalecimiento de la Gestión Integral del Talento Humano para que responda a 
las necesidades de la ciudadanía. 
 

3.2. VISIÓN 

En 2030, el DASCD tendrá un posicionamiento local e internacional en la gestión estratégica del 
talento humano por lograr una administración pública distrital con capacidad técnica, creativa, 
innovadora, empática y diversa para el goce efectivo de los derechos de la ciudadanía en 
Bogotá región. 
 

3.3. OBJETIVOS ESTRATÉGICOS 
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3.4. VALORES CORPORATIVOS – CÓDIGO DE INTEGRIDAD DEL SERVICIO PÚBLICO 

 

 
 
El citado Código reúne los valores de honestidad, respeto, compromiso, diligencia y justicia; 
cada uno de estos valores determina una línea de acción cotidiana para los servidores: 
  
Honestidad: Actúo siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis deberes con 
transparencia y rectitud, y siempre favoreciendo el interés general. 
  
Respeto: Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas, con sus virtudes y 
defectos, sin importar su labor, su procedencia, títulos o cualquier otra condición. 
  
Compromiso: Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor público y estoy en 
disposición permanente para comprender y resolver las necesidades de las personas con las que 
me relaciono en mis labores cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar. 
  
Diligencia: Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi cargo de la 
mejor manera posible, con atención, prontitud y eficiencia, para así optimizar el uso de los 
recursos del Estado. 
  
Justicia: Actúo con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con equidad, 
igualdad y sin discriminación. 
  

3.5. ORGANIGRAMA 

Mediante Decreto 580 del 26 de octubre de 2017 se estableció la estructura organizacional del 
DASCD, la cual se ilustra en el siguiente organigrama: 
 

El actuar de los servidores públicos del Departamento 
Administrativo del Servicio Civil Distrital DASCD, además de 
basarse en los principios de la función administrativa 
establecidos en la Constitución Política de Colombia: igualdad, 
moralidad, eficacia, economía, celeridad, imparcialidad y 
publicidad, se encuentra fundamentado en los valores o mínimos 
de integridad homogéneos para todos los servidores públicos del 
Distrito, contenidos en el Código de Integridad del Servicio 
Público, adoptado por el DASCD mediante Resolución No. 156 
de 2018. 
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3.6. MAPA DE PROCESOS 

 
 
La Dirección, junto con la Oficina Asesora de Planeación, tiene a su cargo el direccionamiento 
estratégico del DASCD, el cual se realiza a través de los procesos de Gerencia Estratégica, 
Sistemas de Gestión, Gestión del conocimiento, Gestión de la Comunicación y Atención al 
Ciudadano.  
 
Las Subdirecciones Técnico Jurídica del Servicio Civil Distrital y de Gestión Distrital de Bienestar, 
Desarrollo y Desempeño, ejecutan la misionalidad de la Entidad, a través de los procesos de 
Organización del Trabajo y Gestión y Desarrollo del Capital Humano, respectivamente; a su vez, 
la Subdirección Técnico Jurídica, tiene a su cargo los procesos de Gestión Contractual y Gestión 
Jurídica. 
 
La Subdirección de Gestión Corporativa y Control Disciplinario, por su parte, desarrolla su 
quehacer a través de los procesos de Gestión del Talento Humano, Gestión de Recursos Físicos 
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y Ambientales, Gestión Documental y Gestión Financiera; adicionalmente, esta Subdirección 
brinda apoyo operativo a los procesos de Gestión de la Comunicación y Atención al Ciudadano.  
 
La Oficina de Tecnologías de la Información y las Comunicaciones tiene a cargo el proceso de 
Gestión de las TIC y responde por la administración tecnológica del Sistema de Información 
Distrital del Empleo y la Administración Pública SIDEAP 
 
 

3.7. POLÍTICA PÚBLICA DISTRITAL DE GESTIÓN INTEGRAL DE TALENTO HUMANO 2019 – 2030 “TALENTO 
QUE AMA BOGOTÁ” 

El Distrito Capital cuenta con una Política Pública para gestionar de manera integral en Talento 
Humano que presta sus servicios a la ciudad; un referente para los procesos de Gestión del 
Talento Humano de las entidades distritales que “constituye una promesa de valor para la 
población bogotana en términos del mejoramiento de la eficiencia institucional apostándole a que 
las entidades y organismos públicos cumplan con sus funciones con la mayor efectividad y 
optimizando la asignación y ejecución del gasto público a partir del mejoramiento de las 
capacidades, habilidades y atributos de sus servidores/as y colaboradores/as para agenciar el 
desarrollo sostenible de la ciudad y para la prestación efectiva de un servicio digno, oportuno y 
de calidad para la ciudadanía y; expresa el compromiso de las autoridades públicas distritales 
con la consolidación de espacios laborales incluyentes, libres de discriminación, con condiciones 
de trabajo digno y decente que reconoce los logros y dignifica la labor de las servidoras y los 
servidores públicos y vinculadas a las entidades u organismos distritales”1 
 

 
1
 Documento CONPES D.C. Política Pública Distrital de Gestión Integral de Talento Humano 2019 – 2030  
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La Política Pública Distrital de Gestión Integral de Talento Humano 2019 – 2030, tiene como 
objetivo general “Gestionar el potencial del talento humano de la administración distrital, como 
factor estratégico para generar valor en lo público y contribuir al desarrollo de la ciudad, creando 
confianza y legitimidad en su accionar”. 
 
Los 10 Temas claves de la Política Pública GITH son: 
 

1. Mérito y Transparencia 
2. Trabajo Digno y Decente 
3. Innovación y Gestión del Conocimiento 
4. Productividad e Incentivos 
5. Información 
6. Modernización 
7. Formación y Gestión de Competencias 
8. Enfoque Diferencial 
9. Calidad de vida Laboral 
10. Agenda Normativa    
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4. CARACTERIZACIÓN DE LOS SERVIDORES PÚBLICOS DEL DASCD2 
 
Teniendo en cuenta la información de la planta de personal del Departamento Administrativo del 
Servicio Civil Distrital, con corte a 30 de noviembre de 2020, las características de la misma son 
las siguientes: 
 

4.1. GRUPOS ETARIOS 

 

 

 
La mayor parte de servidores públicos del DASCD pertenecen a la generación X (41,94%), no 
obstante esta generación ha disminuido su participación con relación al año 2019, en la que 
representaba el 49,15%. Igualmente la generación de los baby boomers disminuye su 
participación pasando del 25,42 en 2019 al 20.97% en 2020 
 
La población que aumenta es la de los millenials pasando de un 25,42% en 2019 a un 37.10% 
en 2020; se mantiene para los dos años en mención la no existencia de población perteneciente 
a la generación Z. 
 
Cada una de las generaciones tiene sus propias características, a saber: 
 

• Generación Z: son nativos digitales, están acostumbrados a interacciones virtuales, 
poseen conciencia ética laboral y social y gestan corrientes ambientalistas. 

• Generación Y: se juzgan más productivos que las generaciones anteriores, políticamente 
independientes, usan las redes como medios informativos. 

 
2
 Fuente: SIDEAP 2.0 
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• Generación X: buscan permanente profesionalización, son fieles con las marcas y el 
consumo, no creen en todo lo que encuentran en la red, usan la tecnología sólo para 
información. 

• Baby boomers: son metódicos y disciplinados, más apegados a la religión que las otras 
generaciones, su medio masivo favorito es la TV, tienen cultura de ahorro. 

 
 

4.2. SEXO, IDENTIDAD DE GÉNERO Y ORIENTACIÓN SEXUAL 

El 56,45% de los servidores públicos del DASCD pertenece al sexo femenino, mientras que el 
43,55% pertenece al masculino, la tendencia se mantiene con respecto a años anteriores, en el 
sentido de que la mayoría pertenece a la población femenina.  
 

        
 
 

 
De otra parte, la orientación sexual de los servidores públicos del DASCD es como se muestra 
en la siguiente gráfica: 
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4.3. ESTADO CIVIL 

 

 

 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4.4. LOCALIDAD 
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4.5. CABEZA DE FAMILIA 

Del total de servidores públicos del DASCD, el 44,26% manifiestan ser cabeza de familia, de los 
cuales el 55,55% son hombres y el 44,45 son mujeres. 
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4.6. POBLACIÓN CON DISCAPACIDAD 

En el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital, en la actualidad solo se cuenta entre 
los servidores públicos, con una persona con discapacidad. 
 

4.7. SINDICATOS 

De los servidores públicos de la Entidad, cinco (5) pertenecen a un Sindicato. 
 

4.8. VÍCTIMAS DEL CONFLICTO 

Dos de los servidores públicos de la Entidad, manifiestan ser víctimas del conflicto. 
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4.9. NIVEL DE ESCOLARIDAD 

En la siguiente gráfica se puede evidenciar el alto nivel de escolaridad que poseen la mayoría de 
los servidores DASCD, teniendo en cuenta que el 60% tienen títulos de posgrado, el 49% en la 
modalidad de especialización y el 11% cuentan con títulos de magister. 
 

 
 

 

4.10. TIEMPO DE VINCULACIÓN 

El 62,30% de los servidores llevan vinculados a la entidad menos de 5 años, el 18,04% tienen 
entre 5 y menos de 20 años en la entidad y el 19,67% llevan más de 20 años vinculados. 
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4.11. TIPO DE VINCULACIÓN 

En la entidad el 42,63% tienen vinculación en carrera administrativa, de los cuales el 8,20% 
ostentan un encargo. La entidad cuenta con 31,15% de provisionales y 11,48% servidores en 
periodo de prueba. 
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4.12. NIVEL JERÁRQUICO 

La mayoría de servidores públicos del DASCD pertenecen al nivel profesional. En la entidad no 
se cuenta con personal en el nivel técnico. 
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4.13. UBICACIÓN 

La mayor parte de los servidores del DASCD se encuentran ubicados en la Subdirección de 
Gestión Corporativa y Control Disciplinario (27%); en segundo lugar se encuentran la 
Subdirección Técnico Jurídica y la Subdirección de Bienestar, Desarrollo y Desempeño, cada una 
con el 18,03% de servidores; la Dirección, cuenta con el 14,75% de servidores; La Oficina 
Asesora de Planeación tiene el 11,48% de servidores de la Entidad; la Oficina de Tecnologías de 
la Información y las Comunicaciones, tiene el 8,20% y por último se encuentra la Oficina de 
Control Interno, con el 4,92% de servidores. 
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4.14. DEVENGADO MENSUAL 

El 54% de servidores públicos del DASCD devengan más de seis salarios mínimos legales 
mensuales vigentes (smmlv), seguidos del 29% que devengan entre 2 y menos de 4 smmlv. El 
17% de servidores, tienen un devengado mensual entre los 4 y los 6 smmlv. Ningún servidor del 
DASCD devenga mensualmente menos de 2 smmlv. 
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5. PLAN ESTRATÉGICO DE TALENTO HUMANO 
 
 

5.1. OBJETIVO GENERAL 

El Plan Estratégico de Talento Humano 2021 “Juntos lo haremos” tiene como propósito la gestión 
integral de las personas vinculadas al Departamento a través de acciones enmarcadas en cuatro 
ejes fundamentales, relacionados con un ambiente laboral diverso, amoroso y seguro; el 
autocuidado y el cuidado del otro; el apoyo emocional y la gestión del conocimiento, para lograr 
una calidad de vida laboral basada en la administración del tiempo y el espacio laboral en la 
nueva realidad. 
 

5.1.1. Objetivos estratégicos 
 

• Fortalecer las capacidades, conocimientos y habilidades de los servidores en el puesto 
de trabajo, a través de la implementación del Plan Institucional de Capacitación. 

• Desarrollar el Plan de Bienestar para contribuir al mejoramiento de la Calidad de Vida de 
los servidores del Departamento. 

• Fortalecer la cultura de la prevención y manejo de los riesgos en el entorno laboral, a 
través del Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo. 

• Coordinar la evaluación del desempeño laboral y Calificación de servicios de los 
servidores del Departamento. 

• Administrar la vinculación, permanencia y retiro de los servidores de la Entidad, así como 
los requerimientos de los ex servidores del Departamento. 

• Fomentar dentro de las actividades desarrolladas en el marco del Plan Estratégico de 
Talento Humano, el buen uso del tiempo y el disfrute de la vida en familia. 

 

5.2. EJES DEL PLAN ESTRATÉGICO DE TALENTO HUMANO “JUNTOS LO HAREMOS” 

Los ejes sobre los cuales girará la ejecución del Plan Estratégico de Talento Humano “Juntos lo 
haremos”, son los siguientes: 
 
Administración del tiempo y del espacio laboral en la nueva realidad: dadas las condiciones 
presentadas por la pandemia ocasionada por el Covid-19, que se desarrolló durante el año 2020 
y que continúa para el año 2021, los paradigmas de cómo se desarrolla el trabajo deben ser 
ajustados, lo que representa desafíos tecnológicos sobre el futuro y una nueva normalidad que 
debemos entender e imaginar. 
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En esta nueva realidad, seguramente estaremos hiper conectados, trabajaremos más tiempo 
desde nuestras casas, cada vez el trabajo a distancia será más común; las reuniones 
presenciales tendrán como fin menos trabajo y más socialización. Nuestros hogares se seguirán 
adaptando a la dinámica laboral, el rendimiento laboral ya no se medirá por el tiempo que la 
persona permanezca en su puesto de trabajo sino por los resultados obtenidos; la capacitación 
podrá ser presencial pero adaptada a lo virtual y estudiar on line será lo normal. 
 
Esta adaptación a la nueva normalidad requiere de nuevos parámetros de administración del 
tiempo, que nos permitan equilibrar nuestras labores con las actividades del hogar y las familias. 
 
Calidad de vida laboral: El bienestar de los colaboradores sigue siendo esencial para el 
desarrollo de las organizaciones; la calidad de vida está atada a experiencias individuales y 
colectivas que viven las personas en relación a su trabajo. Conceptos como la motivación, la 
satisfacción, el control del nivel de estrés siguen siendo claves para la productividad de las 
instituciones y el desarrollo de las personas. 
 

5.3. LÍNEAS DE ACCIÓN DEL PLAN ESTRATÉGICO DE TALENTO HUMANO “JUNTOS LO HAREMOS” 

La ejecución del Plan Estratégico de Talento Humano 2021 “¡Juntos lo haremos!”, se hará bajo 
tres líneas de acción, cada una relacionada con un tema específico, es decir, todas las acciones 
que se realicen en materia de bienestar e incentivos, se harán bajo la línea denominada “¡Juntos 
lo haremos! en un ambiente amoroso y diverso”, las acciones relacionadas con capacitación, 
bajo la línea “¡Juntos lo haremos! fortaleciendo nuestras competencias” y todo lo 
relacionado con seguridad y salud en el trabajo será “¡Juntos lo haremos! en un entorno 
laboral seguro”.  
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5.4. MISIÓN DEL PROCESO DE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO DEL DASCD 

Somos el proceso encargado de acompañar al servidor público de la Entidad, durante todas las 
etapas de su ciclo de vida laboral, procurando el ingreso de empleados públicos calificados y 
cualificados, de acuerdo con las necesidades de las dependencias. Diseñamos y ejecutamos 
planes y estrategias que buscan maximizar el potencial del servidor público en pro de la eficiencia 
de la Entidad y la felicidad y crecimiento de sus trabajadores. 
 

5.5. VISIÓN DEL PROCESO DE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO DEL DASCD 

En el 2022, la Gestión de Talento Humano del Departamento Administrativo del Servicio Civil será 
un proceso consolidado con estrategias de planeación para el ingreso, desarrollo y retiro, 
fundamentales para el crecimiento personal, laboral y familiar del personal vinculado a la Entidad. 
 

5.6. MARCO CONCEPTUAL 

La Gestión Estratégica de Talento Humano en las entidades, se debe fundamentar en la Política 
de Empleo Público del MIPG, la cual se encuentra soportada en siete pilares (mérito, 
competencias, desarrollo y crecimiento, productividad, gestión del cambio, diálogo y concertación 
e integridad) y con base en estos apunta a lograr cuatro objetivos básicos: 
 

a. Servidores públicos con un mayor nivel de bienestar, desarrollo y compromiso; 
b. Mayor productividad del Estado; 
c. Incremento en los niveles de confianza del ciudadano en el Estado e, 
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d. Incremento en los índices de satisfacción de los grupos de interés con los servicios 
prestados por el Estado. 

 
En este mismo sentido, la citada Política plantea un Modelo de Empleo Público en el que, con 
base en un direccionamiento estratégico macro, se identifican cuatro subcomponentes del 
proceso de Gestión Estratégica del Talento Humano, los cuales a su vez se desagregan en 
categorías que se identifican con diversas variables: 

 
SUBCOMPONEN

TE 
CATEGORÍA VARIABLE 

PLANEACIÓN 

Conocimiento 
normativo y del 
entorno 

● Conocer y considerar el propósito, las funciones y el tipo de entidad; 
conocer su entorno y vincular la planeación estratégica en los diseños de 
planeación del área. 

● Conocer y considerar toda la normatividad aplicable al proceso de 
Gestión del Talento Humano. 

● Conocer y considerar los lineamientos institucionales macro relacionados 
con la entidad, emitidos por Función Pública, CNSC, ESAP o Presidencia 
de la República. 

● Conocer el acto administrativo de creación de la entidad y sus 
modificaciones y conocer los actos administrativos de creación o 
modificación de planta de personal vigentes 

Gestión de la 
Información  

Contar con un mecanismo de información que permita visualizar en tiempo 
real la planta y visualizar reportes, articulado con la nómina o independiente, 
diferenciando: 
● Planta global 
● Tipos de vinculación, nivel 
● Antigüedad, escolaridad y género 
● Cargos en vacancia definitiva o temporal por niveles 
● Perfiles de empleos 
● Caracterización del talento humano (prepensión, cabeza de familia, 

limitaciones físicas, fuero sindical). 

Planeación 
Estratégica 

Diseñar la planeación estratégica del talento humano, que contemple: 
● Plan Estratégico de Talento Humano 
● Plan anual de vacantes y Plan de previsión de RRHH que prevea y 

programe los recursos necesarios para proveer las vacantes mediante 
concurso 

● Plan Institucional de Capacitación 
● Plan de Bienestar e Incentivos 
● Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo 
● Monitoreo y seguimiento del SIDEAP 
● Evaluación de Desempeño 
● Inducción y Reinducción 
● Medición, análisis y mejoramiento del clima laboral 

Manual de 
Funciones y 
Competencias 

● Contar con un manual de funciones y competencias ajustado a las 
directrices vigentes. 

Arreglo 
Institucional 

● Contar con un área estratégica para la gerencia del talento humano 
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SUBCOMPONEN
TE 

CATEGORÍA VARIABLE 

INGRESO 

Provisión del 
empleo  

● Tiempo de cubrimiento de vacantes temporales mediante encargo 
● Proveer las vacantes en forma definitiva oportunamente, de acuerdo con 

el Plan Anual de Vacantes 
● Proveer las vacantes de forma temporal oportunamente por necesidades 

del servicio, de acuerdo con el Plan Anual de Vacantes 
● Contar con las listas de elegibles vigentes en su entidad hasta su 

vencimiento 
● Contar con mecanismos para verificar si existen servidores de carrera 

administrativa con derecho preferencial para ser encargados 

Gestión de la 
Información 

● Contar con la trazabilidad electrónica y física de la historia laboral de cada 
servidor 

● Registrar y analizar las vacantes y los tiempos de cubrimiento, 
especialmente de los gerentes públicos 

● Coordinar lo pertinente para que los servidores públicos de la entidad 
presenten la Declaración de Bienes y Rentas entre el 1° de junio y el 31 
de julio de cada vigencia. 

Meritocracia 

● Contar con mecanismos para evaluar competencias para los candidatos 
a cubrir vacantes temporales o de libre nombramiento y remoción. 

● Enviar oportunamente las solicitudes de inscripción o de actualización en 
carrera administrativa a la CNSC 

Gestión del 
desempeño 

● Verificar que se realice adecuadamente la evaluación de periodo de 
prueba a los servidores nuevos de carrera administrativa, de acuerdo con 
la normatividad vigente 

Conocimiento 
institucional 

● Realizar inducción a todo servidor público que se vincule a la entidad 

 
 

SUBCOMPONEN
TE 

CATEGORÍA VARIABLE 

DESARROLLO 

Conocimiento 
institucional  

● Realizar reinducción a todos los servidores máximo cada dos años 

Gestión de la 
información 

● Llevar registros apropiados del número de gerentes públicos que hay en 
la entidad, así como de su movilidad 

● Contar con información confiable y oportuna sobre indicadores claves 
como rotación de personal (relación 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, cargas de trabajo por empleo y por 
dependencia, personal afrodescendiente y LGBTI 

● Movilidad: Contar con información confiable sobre los Servidores que 
dados sus conocimientos y habilidades, potencialmente puedan ser 
reubicados en otras dependencias, encargarse en otro empleo o se les 
pueda comisionar para desempeñar cargos de libre nombramiento y 
remoción. 

● Llevar registros de todas las actividades de bienestar y capacitación 
realizada, y contar con información sistematizada sobre número de 
asistentes y servidores que participaron en las actividades, incluyendo 
familiares. 
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SUBCOMPONEN
TE 

CATEGORÍA VARIABLE 

Gestión del 
desempeño 

● Adopción mediante acto administrativo del sistema de evaluación del 
desempeño y los acuerdos de gestión 

● Se ha facilitado el proceso de acuerdos de gestión implementando la 
normatividad vigente y haciendo las capacitaciones correspondientes 

● Llevar a cabo las labores de evaluación de desempeño de conformidad 
con la normatividad vigente y llevar los registros correspondientes, en sus 
respectivas fases. 

● Establecer y hacer seguimiento a los planes de mejoramiento individual 
teniendo en cuenta la evaluación del desempeño y el diagnóstico de 
necesidades de aprendizaje organizacional realizado por Talento Humano 

● Establecer mecanismos de evaluación periódica del desempeño en torno 
al servicio al ciudadano, diferentes a las obligatorias. 

Capacitación 

Elaborar el plan institucional de capacitación teniendo en cuenta los 
siguientes elementos: 
● Diagnóstico de necesidades de aprendizaje organizacional y de los 

gerentes públicos 
● Solicitudes de los gerentes públicos 
● Orientaciones de la Alta Dirección 
● Oferta del Sector Función Pública 
● Desarrollo de acuerdo con el Plan Nacional de Formación y Capacitación 

vigente 
● Desarrollar el programa de bilingüismo en la Entidad 

Bienestar 

Elaborar el plan de bienestar e incentivos, teniendo en cuenta los siguientes 
elementos: 
● Incentivos para los gerentes públicos 
● Equipos de trabajo (pecuniarios) 
● Empleados de carrera y de libre nombramiento y remoción (no 

pecuniarios) 
● Criterios del área de Talento Humano 
● Decisiones de la alta dirección 
● Diagnóstico de necesidades con base en un elemento de recolección de 

información aplicado a los servidores públicos de la entidad 
Incluyendo los siguientes temas: 
● Deportivos, recreativos y vacacionales 
● Artísticos y culturales 
● Promoción y prevención de la salud 
● Educación en artes y artesanías 
● Promoción de programas de vivienda 
● Clima laboral 
● Cambio organizacional 
● Adaptación laboral 
● Preparación de los pre pensionados para el retiro del servicio 
● Cultura organizacional 
● Programas de incentivos 
● Trabajo en equipo 
● Educación formal (primaria, secundaria y media, superior) 
● Desarrollar el programa de entorno laboral saludable en la entidad 
● Día del Servidor Público: programar actividades de capacitación y 

jornadas de reflexión institucional dirigidas a fortalecer el sentido de 
pertenencia, los valores y la ética del servicio en lo público y el buen 
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SUBCOMPONEN
TE 

CATEGORÍA VARIABLE 

gobierno. Así mismo, adelantar actividades que exalten la labor del 
servidor público 

● Incorporar al menos una buena práctica en lo concerniente a los 
programas de bienestar e incentivos 

Administración 
del Talento 
Humano 

● Desarrollar el programa de Estado Joven en la Entidad 
● Divulgar e implementar el programa servimos en la Entidad 
● Desarrollar el programa de teletrabajo en la Entidad 
● Desarrollar el proceso de dotación de vestido y calzado de labor en la 

Entidad 
● Desarrollar el programa de horarios flexibles en la Entidad 
● Tramitar las situaciones administrativas y llevar registros estadísticos de 

su incidencia 
● Realizar las elecciones de los representantes de los empleados ante la 

comisión de personal y conformar la comisión 
● Tramitar la nómina y llevar los registros estadísticos correspondientes 

Clima 
organizacional y 
cambio cultural 

● Realizar mediciones de clima laboral (cada dos años máximo), y la 
correspondiente intervención de mejoramiento que permita corregir: el 
conocimiento de la organizacional, el estilo de dirección, la comunicación 
e integración, el trabajo en equipo, la capacidad profesional y el ambiente 
físico 

● Establecer las prioridades en las situaciones que atenten o lesionen la 
moralidad, incluyendo actividades pedagógicas e  informativas sobre 
temas asociados con la integridad, los deberes y las  responsabilidades 
en la función pública, generando un cambio cultural 

● Promover y mantener la participación de los servidores en la evaluación 
de la gestión (estratégica y operativa) para la identificación de 
oportunidades de mejora y el aporte de ideas innovadoras 

Valores 

● Promover ejercicios participativos para la identificación de los valores y 
principios institucionales, su conocimiento e interiorización por parte de los 
todos los servidores y garantizar su cumplimiento en el ejercicio de sus 
funciones 

Contratistas ● Proporción de contratistas con relación a los servidores de planta 

Negociación 
colectiva 

● Negociar las condiciones de trabajo con sindicatos y asociaciones 
legalmente constituidas en el marco de la normatividad vigente. 

Gerencia Pública 

● Implementar mecanismos para evaluar y desarrollar competencias 
directivas y gerenciales como liderazgo, planeación, toma de decisiones, 
dirección y desarrollo de personal y conocimiento del entorno, entre otros. 

● Promocionar la rendición de cuentas por parte de los gerentes (o 
directivos) públicos. 

● Propiciar mecanismos que faciliten la gestión de los conflictos por parte 
de los gerentes, de manera que tomen decisiones de forma objetiva y se 
eviten connotaciones negativas para la gestión. 

● Desarrollar procesos de reclutamiento que garanticen una amplia 
concurrencia de candidatos idóneos para el acceso a los empleos 
gerenciales (o directivos). 

● Implementar mecanismos o instrumentos para intervenir el desempeño de 
gerentes (o directivos) inferior a lo esperado (igual o inferior a 75%), 
mediante un plan de mejoramiento. 

● Brindar oportunidades para que los servidores públicos de carrera 
desempeñen cargos gerenciales (o directivos). 
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SUBCOMPONEN

TE 
CATEGORÍA VARIABLE 

RETIRO 

Gestión de la 
Información  

● Contar con cifras de retiro de servidores y su correspondiente análisis por 
modalidad de retiro 

Administración 
del Talento 
Humano 

● Realizar entrevistas de retiro para identificar las razones por las que los 
servidores se retiran de la entidad 

● Elaborar un informe acerca de las razones de retiro que genere insumos 
para el plan de previsión del talento humano 

Desvinculación 
asistida 

● Contar con programas de reconocimiento de la trayectoria laboral y 
agradecimiento por el servicio prestado a las personas que se 
desvinculan. 

● Brindar apyo socio laboral y emocional a las personas que se desvinculan 
por pensión, por reestructuración o por finalización del nombramiento en 
provisionalidad, de manera que se les facilite enfrentar el cambio, 
mediante un Plan de Desvinculación asistida. 

Gestión del 
conocimiento 

● Contar con mecanismos para transferir el conocimiento de los servidores 
que se retiran de la entidad a quienes continúan vinculados. 

 
 

5.7. RUTAS DE CREACIÓN DE VALOR PARA LA GESTIÓN ESTRATÉGICA DE TALENTO HUMANO  

Algunas de las variables de la matriz anterior, se reclasifican por rutas de creación de valor, que 
agrupan temas que son prioritarios para la gestión estratégica del talento humano:  
 

 
 

5.8. RESULTADOS DEL AUTODIAGNÓSTICO DE GESTIÓN DE LA POLÍTICA DE GESTIÓN ESTRATÉGICA DE 
TALENTO HUMANO DASCD 

Los elementos descritos anteriormente (subcomponentes, categorías, variables y rutas de 
creación de valor), hacen parte del instrumento de Autodiagnóstico de Gestión de la Política de 
Gestión Estratégica de Talento Humano, en el marco del MIPG, cuya aplicación más reciente en 
el DASCD corresponde al mes de noviembre de 2020. 
 
Los resultados fueron los siguientes: 
 

Calificación Total 
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Esta gráfica indica que, la implementación de la Política de Gestión estratégica de Talento 
Humano en el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital, en 2020 ascendió al nivel 
de madurez denominado “Consolidación”, según la escala de calificación establecida en el 
autodiagnóstico, lo que significa que la implementación de GETH continúa avanzando, no 
obstante se debe continuar trabajando en mejorar en ciertos aspectos: Existe evidencia de 
acciones que impactan en el desempeño, pero aún existen brechas importantes. Aún falta 
posicionar el tema a nivel estratégico. Es de resaltar que se aumentó la calificación en 0,9 puntos 
con respecto a 2019. 
 

Calificación por componentes 
 
 

 
 
Mediante este gráfico se observa que el componente que requiere mayor atención en el 
Departamento es el de Desarrollo, el cual bajó de 78 a 75,6, a diferencia de los años 2018 y 2019 
en los cuales el componente de retiro fue el que obtuvo menores puntajes.  
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Calificación por categorías 
Categorías del Componente Planeación 

 

 
 
En este componente se tienen fortalezas puesto que todos los puntajes se mantuvieron o 
subieron con respecto a 2019.  
 

Calificación por categorías 
Categorías del Componente Ingreso 

 

 
 
En el componente ingreso los temas gestión de la información, meritocracia, conocimiento 
institucional e inclusión se mantuvieron o subieron sus puntajes con respecto a 2019. Provisión 
de empleo y gestión del desempeño, por su parte, disminuyeron sus puntajes con relación a 2019.  
 

Calificación por categorías 
Categorías del Componente Desarrollo 
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Las categorías mejor calificadas en el componente de desarrollo son Seguridad y Salud en el 
Trabajo y Valores, seguidas de la categoría Negociación Colectiva. En contraposición se 
encuentra la categoría contratistas. La categoría administración del talento humano subió su 
calificación con respecto a 2019, mientras que gestión de la información, gestión del desempeño, 
capacitación, bienestar, gerencia pública la bajaron y, conocimiento institucional, clima 
organizacional y cambio cultural, se mantuvieron igual que en 2019. 
 

Calificación por categorías 
Categorías del Componente Retiro 

 

 
 
En el componente retiro se mejoró en gestión de la información y administración del talento 
humano, mientras que se desmejoró en desvinculación asistida y, en gestión del conocimiento se 
mantuvo igual la calificación, con respecto a 2019. 
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Calificación por Rutas de Creación de Valor 

 

 
 

 
Las rutas de Creación de Valor mejor calificadas en 2020 son la ruta de la felicidad y la del análisis 
de datos. Las rutas de la felicidad, del crecimiento y del análisis de datos subieron sus puntajes 
con respecto a 2019, mientras que las rutas del servicio y de la calidad, los bajaron. 
 

Desagregación de las Rutas de Creación de Valor 
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Con la desagregación presentada, se revisan los puntos que disminuyen su calificación, con el 
fin de establecer estrategias de intervención. Los puntos son los siguientes: 
 

5.8.1. Actividades de Gestión con calificaciones en niveles 1 y 2 
 
Los niveles 1 y 2 corresponden a las calificaciones más bajas o del nivel “Básico operativo”, por 
tanto es sobre estas variables o actividades de gestión, que se debe prestar mayor atención para 
lograr consolidar la Gestión del Talento Humano, como un rol estratégico que aporta a la 
consecución de resultados institucionales y al desarrollo personal de los servidores. 
 
5.8.1.1 Actividades en nivel 1 

 
SUBCOMPONE

NTE 
CATEGORÍA ACTIVIDADES DE GESTIÓN PLAN DE ACCIÓN  

 
Gestión de la 
información 

Contar con información confiable sobre 
los Servidores que dados sus 
conocimientos y habilidades, 
potencialmente puedan ser reubicados 
en otras dependencias, encargarse en 
otro empleo o se les pueda comisionar 
para desempeñar cargos de libre 
nombramiento y remoción 

Recopilar información sobre 
servidores con expectativas de 
movilidad 

DESARROLLO 

Gestión del 
Desempeño 

Establecer y hacer seguimiento a los 
planes de mejoramiento individual 
teniendo en cuenta: 
● Evaluación del desempeño 
● Diagnóstico de necesidades de 

capacitación realizada por Talento 
Humano 

Cuando se requiera la elaboración 
de planes de mejoramiento 
individual, se deberá tener en 
cuenta la evaluación del 
desempeño y el diagnóstico de 
necesidades de capacitación 

 

Establecer mecanismos de evaluación 
periódica del desempeño en torno al 
servicio al ciudadano diferentes a las 
obligatorias. 

Analizar mecanismos alternativos 
de evaluación periódica del 
desempeño en torno al servicio al 
ciudadano 

 

Clima 
organizacional 
y cambio 
cultural 

Alistamiento e implementación de 
ajustes razonables entorno al 
cumplimiento del Decreto 2011 de 2017, 
vinculación de personas con 
discapacidad en el sector público. 

Elaborar diagnóstico de 
accesibilidad y análisis de puestos 
de trabajo, con recomendaciones 
para la implementación de ajustes 
razonables de acuerdo a los 
servidores públicos vinculados, en 
especial aquellos con 
discapacidad. 

 

 
5.8.1.2 Actividades en nivel 2 

 
SUBCOMPONE

NTE 
CATEGORÍ

A 
ACTIVIDADES DE GESTIÓN PLAN DE ACCIÓN  
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 Capacitación 
Desarrollar el programa de bilingüismo 
en la entidad 

Elaborar y documentar diagnóstico de 
personas interesadas en el programa 
de Bilingüismo en la entidad 

DESARROLLO 

Bienestar 

Incentivos para los gerentes públicos 

Incluir incentivos para los gerentes 
públicos en el Plan de Bienestar e 
Incentivos y articularlos con los 
acuerdos de gestión 

 Equipos de trabajo 
Incluir incentivos para los equipos de 
trabajo en el Plan de Bienestar e 
Incentivos 

 
Cambio organizacional y adaptación 
laboral 

Incluir actividades relacionadas con 
cambio organizacional y adaptación 
laboral en el plan de bienestar e 
incentivos 

 Educación formal 
Incluir programas de Educación 
formal en el plan de bienestar e 
incentivos 

 

Clima 
organizacion
al y cambio 
cultural 

Ruta de atención para la garantía de 
derechos y prevención del acoso 
laboral y sexual 

Implementar el protocolo que incluya 
rutas de atención para el manejo de 
conflictos asociadas al acoso laboral y 
sexual y desarrolla acciones de 
prevención del acoso laboral y sexual 

 

 
El detalle de las actividades a realizar en el marco del Plan Estratégico de Talento Humano se 
describe en el Anexo 1. 
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6. PLAN ANUAL DE VACANTES 
 

6.1. OBJETIVO GENERAL 

Identificar las necesidades del talento humano requerido por el Departamento Administrativo del 
Servicio Civil, con relación a su planta de personal vigente, facilitando la planeación de los 
concursos con la Comisión Nacional del Servicio Civil, en aras de proveer de manera efectiva las 
vacantes definitivas que se generen en la Entidad. 
 

6.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

• Adelantar los procesos de provisión definitiva de las vacantes existentes en la planta 
permanente de personal de la entidad de manera oportuna. 

• Definir la provisión temporal de los empleos cuando a ello diere lugar (vacantes 
temporales). 

 

6.3. PLANTA DE PERSONAL DEL DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DEL SERVICIO CIVIL  

El Decreto 503 de 2018 “Por el cual se modifica la planta de empleos del Departamento 
Administrativo del Servicio Civil Distrital - DASCD”, en su artículo 2 señala que las funciones 
propias de la Entidad serán cumplidas por la planta de empleos que se describe a continuación: 
 

Denominación del empleo Código Grado 
No. de 
cargos 

DESPACHO DEL DIRECTOR (A) 

Director de Departamento 
Administrativo 

055 09 1 

Total Nivel Directivo 1 

Asesor 105 03 4 

Total Nivel Asesor 4 

TOTAL PLANTA DEL DESPACHO 5 

PLANTA GLOBAL 

Subdirector Operativo 068 07 1 

Subdirector Técnico 068 07 2 

Jefe de Oficina 006 05 1 

Jefe de Oficina 006 03 1 

Total Nivel Directivo 5 

Jefe de Oficina Asesora de Planeación 115 05 1 

Total Nivel Asesor 1 

Profesional Especializado 222 27 2 

Profesional Especializado 222 21 22 

Profesional Universitario  219 18 3 

Profesional Universitario  219 15 2 

Profesional Universitario  219 11 4 
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Denominación del empleo Código Grado 
No. de 
cargos 

Profesional Universitario  219 09 1 

Profesional Universitario  219 05 1 

Profesional Universitario  219 01 2 

Total Nivel Profesional 37 

Auxiliar Administrativo 407 24 1 

Auxiliar Administrativo 407 20 2 

Auxiliar Administrativo 407 19 2 

Auxiliar Administrativo 407 16 2 

Secretario 440 19 5 

Operario 487 13 1 

Conductor 480 13 2 

Total Nivel Asistencial 15 

TOTAL PLANTA GLOBAL 58 

TOTAL PLANTA DE PERSONAL DASCD 63 

 
Los empleos de la planta del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital, se clasifican 
por tipo de cargo, tal como se muestra en la siguiente gráfica: 
 

 
 

 
Por nivel jerárquico, tal como se muestra a continuación: 
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6.4. VACANTES DEFINITIVAS 

A continuación se presenta la información detallada de las vacantes definitivas existentes con 
corte a 31 de diciembre de 2020: 
 

N° Convocatoria 
Denominación del 

empleo 
Cód Gra 

Forma de 
provisión 

Dependencia 

1 

Convocatori
a Distrito 4 

Auxiliar Administrativo 407 19 Provisionalidad SGC 

2 Profesional Especializado 222 21 Encargo SBDD 

3 Profesional Especializado 222 21 Provisionalidad SBDD 

4 Profesional Especializado  222 21 Provisionalidad OTIC 

5 Profesional Especializado  222 21 Provisionalidad DIRECCIÓN 

6 Profesional Especializado                      222 21 Encargo STJ 

7 Profesional Especializado                      222 21 Provisionalidad OTIC 

8 Profesional Universitario 219 18 Sin proveer STJ 

9 Profesional Universitario 219 18 Provisionalidad OAP 

10 Profesional Universitario 219 18 Provisionalidad STJ 

11 Profesional Universitario 219 15 Provisionalidad SGC 

12 Profesional Universitario 219 15 Provisionalidad SBDD 

13 Profesional Universitario 219 11 Provisionalidad SBDD 

14 Profesional Universitario 219 11 Provisionalidad OAP 

15 Profesional Universitario 219 11 Provisionalidad OAP 

16 Profesional Universitario 219 11 Provisionalidad SGC 

17 Profesional Universitario 219 09 Provisionalidad SGC 

18 Profesional Universitario 219 05 Provisionalidad OTIC 

19 Profesional Universitario 219 01 Sin proveer SBDD 

6 5
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N° Convocatoria 
Denominación del 

empleo 
Cód Gra 

Forma de 
provisión 

Dependencia 

20 Profesional Universitario 219 01 Provisionalidad SBDD 

21 

807-19 

Profesional Especializado 222 27 
Periodo de 
prueba 

Dirección 

22 Profesional Especializado 222 21 
Periodo de 
prueba 

STJ 

23 Profesional Especializado 222 21 
Periodo de 
prueba 

OAP 

24 Secretario 440 19 
Periodo de 
prueba 

OAP 

25 Auxiliar Administrativo 407 24 
Periodo de 
prueba 

SGC 

26 Auxiliar Administrativo 407 16 
Periodo de 
prueba 

SGC 

27 431-2016 Profesional Especializado 222 21 
Periodo de 
prueba 

STJ 

 
 
De la matriz anterior, se obtienen las siguientes estadísticas respecto de las vacantes definitivas, 
las cuales ascienden a 20: 
 

Total vacantes definitivas DASCD 

Por proveer En periodo de prueba En encargo En provisionalidad Total vacantes 

2 7 2 16 27 

7% 26% 7% 59% 100% 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1; 4% 2; 7%

7; 26%
17; 63%

PROVISIÓN DE VACANTES DEFINITIVAS

Por proveer

En encargo

En periodo de prueba

En provisionalidad
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Total vacantes definitivas DASCD 

Nivel Por proveer 
En periodo 
de prueba 

En encargo 
En 

provisionalidad 
Total 

vacantes 

Profesional 2 4 2 15 23 

Asistencial 0 3 0 1 4 

Total 2 7 2 16 27 

 

 
 

Total vacantes definitivas DASCD  

Ubicación Profesional Asistencial 
Total 

vacantes 

Dirección 2  2 

Subdirección Técnico Jurídica 5  5 

Subdirección de Gestión Distrital de 
Bienestar, Desarrollo y Desempeño 

6  6 

Subdirección de Gestión Corporativa 
y Control Disciplinario 

3 3 6 

Oficina Asesora de Planeación 4 1 5 

Oficina de Tecnologías de la 
Información y las Comunicaciones 

3  3 

Total 23 4 27 
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Avance en la provisión de vacantes definitivas DASCD 

Nivel 
En proceso de 
planeación de 
convocatoria 

Periodo de prueba Total vacantes 

Profesional 19 4 23 

Asistencial 1 3 4 

Total 20 7 27 
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7. PLAN DE PREVISIÓN DE RECURSOS HUMANOS 
 

7.1. OBJETIVO GENERAL 

Consolidar y actualizar la información correspondiente a los cargos vacantes de la Entidad, 
proyectando los cambios que tendrían lugar una vez surtidos los procesos de convocatorias 
adelantados con la CNSC, con el fin de determinar las acciones al momento de provisión de las 
mismas, con el objetivo de garantizar la continuidad y la calidad en la prestación del servicio. 
 

7.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

• Establecer el estado de las vacantes definitivas y temporales existentes en la planta de 
personal del Departamento Administrativo del Servicio Civil. 

• Determinar los lineamientos para la realización del proceso de provisión de los empleos 
cuando a ello diere lugar (vacantes temporales y definitivas). 

 

7.3. CONTEXTO  

Con el desarrollo de la nueva convocatoria, denominada Distrito 4, se proyectan las siguientes 
situaciones administrativas durante la vigencia 2021: 
 

• Finalización de los encargos de Sandra Ferro, Carlos Ramírez y Juver Chaparro, producto 
de lo cual se terminarían los nombramientos provisionales de William Pinilla y Luis Montes. 

• Finalización de los nombramientos provisionales de Fabián Romero, Gerardo Gutiérrez, 
Juan Manuel Zapata, Mónica Tarquino, John Gómez, Olga Palacios, Edgar Sánchez, 
Alexis Carranza, Carolina Ortiz, Diana Puerto, Nayibi Trejos, Mónica Rincón, Cristina 
Enciso, Paula Díaz, Gina Triana y Sonia Solórzano 

• Dos(2) vacancias provistas 
 
No obstante, si bien es cierto se proyecta la terminación de la mencionada convocatoria para 
finales del año 2021, este es una fecha tentativa por cuanto aún se encuentra en proceso de 
planeación y se estima que la publicación de la convocatoria se haría finalizando el primer 
trimestre de la vigencia. 
 

7.4. ACCIONES A DESARROLLAR 

 
Plan de Acogida 
 

• Proceso de inducción humano al personal nuevo nombrado en período de prueba  

• Proceso de reinducción al personal que ocupaba transitoriamente un empleo superior 

• Examen médico de ingreso 

• Curso virtual de inducción PAO 

• Plan padrino o madrina 

http://www.serviciocivil.gov.co/
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Plan de Desvinculación 
 

• Seguro de desempleo (socialización de la información de la Caja de Compensación) 

• Identificación y fortalecimiento de perfiles laborales 

• Gestión del conocimiento 

• Aplicación de la herramienta de evaluación de competencias comportamentales 

• Reunión de despedida y reconocimiento 
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8. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIÓN PIC 
 

8.1. JUSTIFICACIÓN  

En el marco de la Política de Gestión Estratégica de Talento Humano, en el subcomponente de 
Desarrollo se encuentra la capacitación como una de las categorías que coadyuvan en la 
consecución de servidores públicos con un mayor nivel de desarrollo y compromiso; mayor 
productividad del Estado e incremento en los índices de satisfacción de los grupos de interés con 
respecto los servicios prestados. 
 
Así las cosas, el Plan Institucional de Capacitación del DASCD se constituye en un elemento de 
vital importancia que permite disminuir las brechas de aprendizaje de los servidores y promover 
el intercambio de conocimientos entre los mismos, lo cual redunda en el mejoramiento del 
desempeño institucional, el cumplimiento de la misión institucional, sus objetivos estratégicos y 
el avance hacia el cumplimiento de la visión. 
 

8.2. OBJETIVO ESTRATÉGICO 

Fortalecer las competencias de los servidores del Departamento para contribuir al cumplimiento 
de la misión institucional, sus objetivos estratégicos y avanzar hacia el cumplimiento de la visión. 
 

8.3. OBJETIVOS DE GESTIÓN 

• Articular las necesidades de aprendizaje organizacional con los ejes temáticos priorizados 
del Plan Nacional de Formación y Capacitación 2020 - 2030, con el fin de desarrollar 
competencias laborales en los servidores públicos de forma integral. 

• Promover la transferencia de saberes entre servidores con el fin de fomentar la cultura del 
conocimiento en el Departamento, la cual contribuya a disminuir los problemas 
identificados (necesidades, retos o exigencias) en el diagnóstico de necesidades de 
aprendizaje organizacional. 

• Desarrollar actividades de capacitación que permitan cerrar las brechas de conocimiento 
existentes en la entidad, de acuerdo con el diagnóstico de necesidades de aprendizaje 
organizacional 

 

8.4. MARCO LEGAL 

De conformidad con lo establecido en el Ley 1567 de 1998, la capacitación, de los Servidores 
Públicos, atiende los siguientes principios: 
 

http://www.serviciocivil.gov.co/
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8.4.1. Principios rectores 

 
 

8.4.2. Normatividad aplicable 
 
Carta Iberoamericana de la Función Pública. V Conferencia Iberoamericana de Ministros de Administración 
Pública y Reforma del Estado. Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, 26 y 27 de junio de 2003 de la Función 
Pública 
http://old.clad.org/documentos/declaraciones/cartaibero.pdf 
 
Ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo público, la carrera administrativa, 
gerencia pública y se dictan otras disposiciones”. 
Título VI, Capítulo I, artículo 36, Numeral 1, La capacitación y la formación de los empleados públicos está 
orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, 
con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional de manera que se posibilite el desarrollo 
profesional de los empleados y el mejoramiento en la prestación de los servicios. 
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=14861 
 
Decreto 1227 de 2005 “Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto-ley 1567 
de 1998”. 
Título V, Capítulo I, artículo 65, Los Planes de Capacitación deben responder a estudios técnicos que 
identifiquen necesidades y requerimientos de las áreas de trabajo y de los empleados, para desarrollar los 
planes anuales institucionales y las competencias laborales. 
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=16313 
 
Artículo 54 de la Constitución Política “es obligación del Estado y de los empleadores ofrecer formación y 
habilitación profesional y técnica a quienes lo requieran”. 
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=4125 

  

 

Proceso 
complementario de la 
Planeación, por lo cual 
está orientada a los 
propósitos 
institucionales 

 
Complementarie
dad 

 

 

Desarrolla sentir, 
pensar y actuar, 
articulando los 
aprendizajes individual, 
en equipo y 
organizacional  

 Integralidad 
 

 

Debe ser la respuesta 
a diagnósticos de 
necesidades de 
capacitación 

 Objetividad 
 

 

Todos los procesos 
que hacen parte de la 
gestión de la 
capacitación, deben 
contar con la 
participación activa 

 Participación 
 

 

Las políticas y 
programas responderán 
fundamentalmente a las 
necesidades de la 
organización 

 
Prevalencia del 
interés de la 
organización  

 

La capacitación 
recibida por los 
empleados, debe ser 
valorada como 
antecedente en los 
procesos de selección 

 
Integración a la 
carrera 
administrativa  

 

Cuando la 
capacitación busque 
adquirir y dejar 
instaladas capacidades 
que la entidad requiera 
más allá del mediano 
plazo 

 
Prelación de los 
empleados de 
carrera  

 

Manejo óptimo de 
los recursos destinados 
a la capacitación, 
mediante acciones que 
pueden incluir el apoyo 
interinstitucional 

 Economía 
 

 

Privilegiará el uso de 
metodologías que hagan 
énfasis en la práctica, en 
el análisis de casos y en 
la solución de 
problemas específicos 
de la entidad 

 
Énfasis en la 
práctica 

 

 

Aquellos programas y 
actividades que por 
estar dirigidos a 
impactar en la 
formación ética y a 
producir cambios de 
actitudes, requieren 
acciones a largo plazo 

 Continuidad 
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Decreto Ley 1567 de 1998 “Por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitación y el Sistema de 
Estímulos para los Empleados del Estado”. 
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=1246 
 
Ley 489 de 1998 “Por la cual se dictan normas sobre la organización 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 15 y 16 del artículo 189 de la Constitución Política y se dictan otras 
disposiciones”. 
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=186 
 
Decreto 2740 de 2001 “Por el cual se adoptan las políticas de desarrollo administrativo y se reglamenta el 
capítulo cuarto de la Ley 489 de 1998 en lo referente al Sistema de Desarrollo Administrativo”. 
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=6055 
 
Ley 734 de 2002 “Por la cual se expide el Código Disciplinario Único”. 
Artículo 33. Derechos. Numeral 3. “Recibir capacitación para el mejor desempeño de sus funciones”. 
Artículo 34. Deberes. Numeral 40. “Recibir capacitación para el mejor desempeño de sus funciones”. 
“Capacitarse y actualizarse en el área donde desempeña su función”. 
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=4589 
 
Decreto 2539 de 2005 “Por el cual se establecen las competencias laborales generales para los empleos 
públicos de los distintos niveles jerárquicos de las entidades a las cuales se aplican los Decretos-ley 770 y 
785 de 2005”. 
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=17318 
 
Ley 1064 de 2006 “Por la cual se dictan normas para el apoyo y el fortalecimiento de la educación para el 
Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como educación no formal en la ley general de educación”. 
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=20854 
 
El Decreto 4465 de 2007 “Por el cual se adopta la actualización del Plan Nacional de Formación y 
Capacitación de Servidores Públicos, formulado por el DAFP y la ESAP”. 
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=27750 
 
Circular Externa No 100-010-2014 “Orientaciones en materia de capacitación y formación de los empleados 
públicos”. 
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=60893 
 
Decreto 160 de 2014 “Por el cual se reglamenta la Ley 411 de 1997 aprobatoria del Convenio 151 de la 
OIT, en lo relativo a los procedimientos de negociación y solución de controversias con las organizaciones 
de empleados públicos”. 
 
Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario del Sector de Función 
Pública”. 
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=62518 
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Decreto 894 de 2017 “Por el cual se dictan normas en materia de empleo público con el fin de facilitar y 
asegurar la implementación y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la Terminación del conflicto y la 
Construcción de una Paz estable y duradera”. 
http://www.bogotajuridica.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=69314 
 
Resolución 390 de 2017 “Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formación y Capacitación”. 
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/2017-
0602_Resolucion390_2017.pdf/0d15579d-3649-4731-b807-c07cc0b8564f 
 
Plan Nacional de Formación y Capacitación para el Desarrollo y la Profesionalización del Servidor Público 
mayo, 2017. 
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/2017-05-
30_Plan_nacional_formaci%C3%B3n_y_capacitacion2017.pdf/093d3b34-990c-410e-9710-e93bff210eeb 
 
Guía Metodológica para la implementación del Plan Nacional de Formación y Capacitación (PNFC): 
Profesionalización y Desarrollo de los Servidores Públicos Diciembre, 2017. 
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/29-12-
2017_Guia_implmentacion_pnfc.pdf/7e541c13-6351-4d1d-b228-e1381ce4e509 
 

8.5. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGÓGICOS 

 

8.5.1. Marco conceptual  
 
8.4.1.1 Propósitos del PIC ¿para qué capacitar? 
 
La capacitación y la formación (CyF) son, en esencia, procesos educativos. La CyF constituye 
acciones educativas intencionales en entornos organizacionales cuyos actores principales –
receptores participantes y activos- son servidores(as) públicos(as). El Plan Institucional de 
Capacitación (PIC) es, por tanto, un instrumento de gestión educativa que apunta a un conjunto 
de objetivos y metas estratégicas de la entidad.  
 
La gestión es integral: involucra aspectos pedagógicos y operativos marchando de manera 
coherente, articulada y planificada. No obstante, los recursos financieros y esfuerzos operativos 
giran en torno a un solo propósito: lograr un cambio deseado en la entidad a partir de un conjunto 
de aprendizajes concretos y previamente definidos.  
 
8.4.1.2 ¿A quiénes y en qué contexto capacitamos? 
 
El reciente Plan Nacional de Formación y Capacitación (DAFP, 2017) ofrece un enriquecedor 
diagnóstico de la situación en las entidades de orden nacional y territorial. Este PIC se orienta 
desde los tres ejes temáticos propuestos por el Departamento Administrativo de la Función 
Pública: 
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• Gestión del Conocimiento 

• Creación de Valor Público 

• Gobernanza para la Paz 
 
De otra parte, Francisco Longo, redactor de la Carta Iberoamericana de la Función Pública, 
expresaba en su presentación del pasado Congreso Internacional “Prospectiva del Servicio Civil 
en Bogotá” (2017), que la función pública en Iberoamérica era semejante a un “gran elefante en 
la sabana global digital” que “ha ido cambiando mediante adaptaciones graduales que no han 
transformado en profundidad sus estructuras de poder y sus modos de funcionamiento”, lo cual 
conduce a la siguiente pregunta: “¿Podrá seguir contemplando los cambios desde lejos? ”. 
 
El mundo se ha transformado. La globalización y digitalización han impuesto nuevos paradigmas 
culturales. La sociedad industrial basada en la centralización del conocimiento ha cedido su lugar 
a una sociedad donde los ciudadanos juegan un rol activo como productores de información y 
conocimiento. En la Web 1.0. -y otros medios tradicionales de comunicación- el saber se 
compartía unidireccionalmente. La web 2.0. ha abierto las puertas para que cualquier ciudadano, 
con acceso a Internet y un mínimo de competencias tecnológicas, pueda construir, compartir, 
crear y acceder a información como nunca antes en la historia reciente de la humanidad. 
 
Y las transformaciones impactan el mundo laboral también. La nanotecnología, la inteligencia 
artificial, las neurociencias, los modelos de economía colaborativa -peer to peer (red de iguales o 
red entre pares), entre otros, traen consigo a una eliminación de antiguos empleos y a una 
apertura de nuevos cargos en la mayoría de sectores económicos. La velocidad de los avances 
tecnológicos y culturales ejerce una presión sobre la fuerza laboral mundial. Buena parte de los 
conocimientos y habilidades técnicas que los trabajadores aprendieron hace 10 años, 
seguramente han avanzado o mudado en sus métodos y comprensiones. 
 
Este PIC, por tanto, busca liderar en la entidad el desarrollo de un talento humano: 
 

• Preparado y actualizado en competencias técnicas transversales y específicos 

• Adaptado a las necesidades de la sociedad del conocimiento 

• En constante aprendizaje  
 
El diseño de este PIC contempla y parte del reconocimiento de servidores públicos con las 
siguientes características: 
 

• Son adultos laboralmente activos en el Siglo XXI, y por tanto son partícipes de la sociedad 
del aprendizaje, del conocimiento y la información.  

• Disponen de tiempos limitados para participar en espacios formales de capacitación, 
entrenamiento o inducción 

• Tienen derecho y están obligados a participar en programas de capacitación y formación 

http://www.serviciocivil.gov.co/
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• Están limitados en su actuar por un conjunto de arreglos normativos, tales como el manual 
de funciones y competencias laborales, el código único disciplinario, entre otros.   

 
Desde el punto de vista de la andragogía y, en términos generales, la condición de adultez implica 
para los procesos educativos:  
 

• Considerar su experiencia: Los procesos educativos deben partir de y apoyarse en el 
acumulado de experiencias del adulto. Su biografía determina el aprendizaje.  

• Aplicación inmediata: Los temas o contenidos vistos deben tener una aplicación cercana 
e inmediata en el tiempo. Los adultos no aprenden algo “para aplicarlo algunos años más 
adelante”.  

• Demandas del entorno institucional: Los roles sociales y exigencias del entorno 
determinan los intereses de aprendizaje.  

• Mayor autonomía. Los adultos cuentan con un margen más amplio de autonomía frente a 
la participación (los niños y niñas son usualmente obligados a estudiar). 

• Horizontalidad: Las relaciones educativas e institucionales se esperan más 
bidireccionales y participativas. 

 
8.4.1.3 Contenido de la acción de capacitar 
 
Los programas de aprendizaje buscan desarrollar capacidades y fortalecer competencias. Es 
necesario aclarar el contexto de los conceptos que orientan el PIC, pues los términos que se usan 
nunca son neutros -aún menos en el campo de la educación- y poseen <<detrás>> una visión 
particular; una postura implícita sobre el proceso de enseñar y aprender. 
 
En este apartado se generan comprensiones comunes sobre los conceptos de: 
 
a. Aprendizaje 
b. Desarrollo de Capacidades  
c. Fortalecimiento de Competencias 
 
Aprendizaje 
 
El pilar fundamental de la educación es el aprendizaje. El aprendizaje es un fenómeno situado 
con una ubicación temporal (histórica), espacial (geográfica) y estructural (en las instituciones): 
cualquier cambio real en el aprendizaje tiene un efecto –identificado o no- en las prácticas 
sociales y culturales, ya sea para perpetuarlas (reproductivas) o modificarlas (transformativas). 
Es un proceso profunda y sencillamente cotidiano. 
 
En el presente PIC se concibe el aprendizaje como un conjunto de transformaciones 
relativamente sostenidas en las formas de relación de los servidores con su entorno social, 
cultural y material. La visión tradicional y solipsista del aprendizaje como un cambio de conducta 
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o creencias, se amplía desde una mirada hacia el contexto y la cotidianidad de los seres 
humanos. 
  
Las consecuencias prácticas de esta comprensión para la formulación del PIC y las metodologías 
son sustanciales. Se organizan procesos de capacitación y formación cuyos contenidos y 
temáticas guardan estrecha relación con la cotidianidad laboral de los servidores. Los 
aprendizajes que se promueven son: 
 
Significativos: convocan sus conocimientos previos, biografías, intereses y necesidades de sus 
labores diarias (de ahí la importancia de un buen diagnóstico). 
Transferibles: Tienen una aplicación práctica y efectiva en la entidad. Nuestros programas de 
aprendizaje usan metodologías que favorecen la generalización del conocimiento y habilidades a 
otros contextos. 
 
Se apuesta por conocimientos profundos, no inertes. Aprendizajes aplicados, no memorísticos. 
Transferencia de saberes, no de información.  
 
Desarrollo de capacidades 
  
El presente PIC parte del enfoque de capacidades del Programa de Naciones Unidas para el 
Desarrollo (PNUD), y por tanto, se orienta desde los siguientes principios: 
 

a) Perspectiva del potencial: Los servidores y las entidades ya cuentan con saberes y 
prácticas que es preciso identificar, apreciar, sistematizar e impulsar.  

b) Generación de transformaciones: se espera cambiar sistemas de valores, prácticas, 
saberes que promuevan el empoderamiento de las entidades y sus servidores.  

c) Expertos de nosotros mismos: Las soluciones externas promueven la apropiación interna 
de saberes y habilidades (baja dependencia de <<expertos>> externos)  

d) Centrado en proceso: Las acciones de capacitación parten de una mirada sostenida, 
estructurada y coherente; a largo plazo 

e) Perspectivas colectivas, no individualistas: El paradigma es colaborativo, amplio, no 
competitivo y basado en sinergias. 

 
Fortalecimiento de Competencias 
 
Los seres humanos somos sistemas orgánicos y complejos, determinados por dimensiones. El 
conocimiento intelectual es solo una de nuestras facetas. Se parte de un enfoque general por 
competencias que propone tres dimensiones: 
 

a) Conocimientos Saber/Saber 
 
Formación es distinto a información. Se buscan conocimientos profundos, no superficiales. El 
primero, involucra un aprendizaje memorístico de información que se integra a la persona, pero 
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que no permite una aplicación práctica y significativa en entornos fuera del proceso de 
aprendizaje. El segundo implica la aplicación, generalización o transferencia efectiva de la 
información a los retos, problemas o situaciones cotidianas en las entidades  
 

b) Actitudes (Saber/Ser) 
 
Las actitudes son tendencias de comportamiento que envuelven estados afectivos y valoraciones 
positivas/negativas hacia eventos o personas. Al respecto Ignacio Pozo (1996) señala: “Gracias 
a las actitudes no sólo definimos nuestra posición ante el mundo (somos del Madrid o del Barça…) 
sino que nos identificamos con el grupo social del que formamos parte. Las actitudes nos 
proporcionan una identidad social, que es muy necesaria para definirnos e identificarnos nosotros 
mismos. Las actitudes son nuestro D.N.I. social.” (p. 9) 
 

c) Habilidades (Saber/Hacer) 
 
Las habilidades son conjuntos de destrezas que permiten adaptarse al entorno, resolver 
problemas y actuar efectivamente sobre el mundo. Habilidad para programar, montar bicicleta, 
cepillarse los dientes. Están íntimamente ligadas a la imitación y práctica reiterada. La repetición 
conlleva a que éstas se desenvuelvan <<en automático>>. 
 
Se establecen, entonces, las siguientes diferenciaciones conceptuales: 
 

● Capacidades no son lo mismo que competencias. La primera incluye a la segunda. 
● Competencias no es equivalente a habilidades. La primera incluye a la segunda. 
● Destrezas no es lo mismo que habilidades. La primera incluye a la segunda. 
● Información es distinto a conocimiento. La primera es la base de la segunda. 

 
8.4.1.4 ¿Cómo capacitamos? (Medios y metodologías) 
 
Tipos de acciones formativas 
 
Luego de aclarar el para qué, a quiénes (y dónde) y el contenido de la acción de capacitar, se 
establecen los medios a través de los cuales se desarrollan –pedagógicamente hablando- las 
acciones de capacitación.  
 
El DAFP reconoce tres tipos de programas de aprendizaje: Inducción (mínimo 100 horas), 
Entrenamiento y Capacitación (hasta 160 horas). 
 
Modalidades de capacitación 
 

a) Presencial: Proceso educativo que se desarrolla principalmente a través de espacios cara 

a cara entre estudiantes y formadores en un mismo espacio y tiempo. 
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b) Virtual: Proceso educativo que se desarrolla a través de una mediación tecnológica digital 

y que no exige la presencia simultánea de los actores, contenidos y objetos educativos en 

un mismo escenario espacio-temporal. 

c) Mixta: Proceso educativo que se desarrolla a través una combinación de las dos 

modalidades mencionadas anteriormente. 

 
No se considera a una capacitación de carácter mixto cuando se desarrolla una capacitación 
predominantemente presencial, acompañada de la revisión de algún material digital.  Tampoco 
aplica el término “mixto”, cuando se desarrolla un proceso educativo predominantemente virtual 
y el participante asiste ocasionalmente a un proceso presencial de sensibilización o de 
evaluación. 
 
Principios Metodológicos 
 
¿Qué retos metodológicos impone la sociedad del conocimiento y la información? Cualquier 
servidor con competencias tecnológicas básicas puede acceder a conferencias, artículos, 
infografías e informes sobre los temas de su interés ¿Qué valor agregado pueden contener los 
espacios formativos? ¿Qué pueden encontrar los servidores en los procesos de CyF (que no 
pueden hallar por sí mismo)?  
 
La UNESCO (2015) propone, en uno de sus documentos de trabajo denominado “The future of 
learning 3: what kind of pedagogies for the 21st century”, un conjunto de lineamientos 
metodológicos generales, respaldados por evidencia empírica y sólidos fundamentos teóricos, 
para desarrollar programas de aprendizaje. Los siguientes principios metodológicos orientan los 
programas de aprendizaje del presente PIC:  
 
a) Profundidad más que extensión: las metodologías se enfocan a generar resultados 

educativos de calidad. Su objetivo no se reduce a mostrar indicadores cuantitativos basados 
en número de servidores(as) atendidos(as).  

 
Dicha calidad se promueve cuando se cuenta con formadores:  
 

1. Altamente competentes 

2. Sinceramente comprometidos con el desarrollo del servicio civil  

3. Expertos en el uso de pedagogías activas (que promueven conocimientos profundos, no 

inertes) 

 
b) Aprendizaje colaborativo: partiendo de los principios de la andragogía y del desarrollo de 

capacidades, arriba mencionados, se parten de las siguientes premisas:  
 

a) Los servidores cuentan con experiencias valiosas,  

b) Las entidades y sus colaboradores son expertos de sí mismos 
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c) La visión es colaborativa y no individualista. 

 
En ese sentido, el presente PIC plantea espacios para promover el mutuo aprendizaje, el 
reconocimiento y sistematización del saber, la gestión del conocimiento que se halla implícita en 
las prácticas cotidianas. Los espacios de aprendizaje van más allá del simple hecho de “dictar 
una clase” o “dar una conferencia”. 
 
c) Personalización del aprendizaje: una misma estrategia no es funcional para todos los 

servidores, a razón de la diversidad misma del ser humano: niveles de habilidad, intereses, 
inteligencias múltiples, estrategias de aprendizaje, canales de comunicación. En este sentido, 
el presente PIC dispone de técnicas diversas de enseñanza. 

 
Desde este punto de vista, el aprendizaje personalizado no significa disponer un docente para 
cada servidor. Las estrategias de capacitación abren las puertas a favorecer la autonomía en el 
aprendizaje, usar distintos canales de comunicación (escrito, audio, video), favorecer la 
interacción entre servidores(as) y crear metodologías colaborativas, espacios de 
retroalimentación y creación de redes de aprendizaje desde intereses comunes. Creatividad, 
diversidad y autodeterminación son palabras que describen muy bien este principio metodológico.  
 
d) Aprendizaje desde proyectos y basado en problemas: este principio metodológico –

mencionado en la Guía Metodológica del DAFP - se basa en tres premisas: 
 

a. Los estudiantes se responsabilizan y controlan su propio proceso de aprendizaje. 

b. Los estudiantes diseñan y construyen soluciones a problemas de la vida real. 

c. El trabajo se realiza en pequeños grupos. 

 
El aprendizaje basado en problemas y proyectos es una vía efectiva para ser coherentes con la 
concepción de aprendizaje expuesta más arriba: un aprendizaje situado e íntimamente anclado 
a la cotidianidad; un aprendizaje de conocimientos profundos, significativos y transferibles a 
contextos reales. 
 
e) Promover el aprendizaje sin fronteras (cualquier lugar, cualquier momento): desde hace 

décadas, ha sido claro para la pedagogía que el aprendizaje va más allá de los espacios que 
la escuela o el trabajo plantean. La entidad es un espacio de aprendizaje para la vida y en la 
vida. Tanto las conferencias de dos horas, donde un experto comunica lo que sabe a un 
público masivo, como el café, los medios de divulgación interno, el quehacer de los equipos 
de trabajo, son todos espacios de aprendizaje. El presente PIC busca aportar a la 
construcción de culturas de aprendizaje en la entidad. 

 
8.4.1.5 Cómo evaluar (maneras de valorar la efectividad) 
 
Evaluación formativa 
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El término evaluación es distinto al de calificación. Se espera que los formadores desarrollen 
procesos de evaluación formativa que permitan monitorear y fomentar el aprendizaje de los 
servidores (as). No se educa para evaluar. Se educa para aprender. La evaluación formativa es 
un enfoque didáctico sugerido para todos los formadores.   
 
Evaluación institucional 

 
“Los esquemas de evaluación más utilizados se concentran en la gestión de la capacitación. El 
99% de las entidades tanto del nivel nacional como territorial no evalúan el impacto de la 
capacitación, ni los conocimientos adquiridos y, menos aún, la aplicabilidad en el puesto de 
trabajo.” (p. 38. DAFP, 2017). 
 
A nivel institucional se sugiere revisar la propuesta de la Guía Metodológica del DAFP (2017), en 
donde se proponen los niveles de satisfacción, apropiación de conocimientos, aprendizaje de 
habilidades, aplicaciones de lo aprendido, indicadores del colaborador e impacto financiero en la 
entidad. En este punto es fundamental aclarar que todos los procesos deben ser evaluados en al 
menos uno de los niveles. Dependiendo del grado de madurez y consistencia en el tiempo de los 
procesos formativos, se podrá aplicar niveles de evaluación cada vez más profundos. 
 

8.5.2. Enfoque Pedagógico 
 
¿Puede una teoría de aprendizaje o enfoque pedagógico abarcar la diversidad de factores 
involucrados en los programas de capacitación de la entidad? No. La caída de los grandes relatos 
modernos que trataban de explicar el funcionamiento de lo social y lo psicológico, ha dado paso 
al reconocimiento de las teorías como narrativas históricamente situadas, al uso pragmático de 
enfoques, a la identificación de principios comunes y a una contextualización de todo saber en 
función de las necesidades de los espacios locales.  
 
Esta postura posmoderna salva a este apartado de entrar en selvas estériles de discusión del 
grado de verdad teórica sin contemplar lo más importante: articular nuestros recursos y acciones 
para facilitar aprendizajes en los servidores. En otras palabras, se asume una postura pragmática 
donde la teoría seleccionada está al servicio del diseño y desarrollo de programas de formación 
y capacitación pertinentes y útiles para la entidad. Es una verdad al servicio de propósitos sociales 
e institucionales.  
 
Esta postura pragmática no significa cambiar constantemente las apuestas o aceptar una actitud 
de “todo vale”. El universo de conceptos se circunscribe a cuerpos conceptuales empíricamente 
validados y académicamente soportados que dan respuesta efectiva al aprendizaje de adultos en 
contextos organizacionales.  
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Como bien afirma Morin, “el conocimiento es navegar en un océano de incertidumbres a través 
de archipiélagos de certezas” (p. 43). Éste apartado es un archipiélago de certeza para orientar 
las acciones de capacitación y formación. 
 
Educación Tradicional 
 
La UNESCO describe cinco presupuestos de la educación tradicional como producto de los 
modelos propios de la primera revolución industrial. El enfoque pedagógico que asume el 
presente PIC pretende superar estas concepciones tradicionales que limitan los alcances y 
posibilidades de la acción creativa de educar. Los supuestos del enfoque tradicional son los 
siguientes: 
 
1. Aprender es difícil 

 
La dimensión lúdica, la construcción de espacios cómodos y tranquilos y el disfrute en el proceso 
son señales negativas de una educación de buena calidad. La seriedad en los espacios de 
capacitación es símbolo inequívoco de que las cosas se están haciendo bien. 
 
2. Para aprender es importante centrarse en el déficit 

 
La meta de los programas de aprendizaje es descubrir “lo que hace falta”, cubrir brechas e 
identificar deficiencias en los estudiantes. La evaluación a través de la calificación aprobatoria es 
en sí misma una buena manera de fomentar el aprendizaje. 
 
3. “El aprendizaje es un proceso de transferencia y recepción de información” 

 
El rol de los estudiantes es memorizar y/o reproducir lo que escuchan en las clases; lo que 
comunica el facilitador se concibe normalmente como la verdad. Este principio sitúa al docente 
como centro del proceso educativo. 
 
4. El aprendizaje es un fenómeno individual y solitario 

 
Los seres humanos aprenden más y mejor cuando se plantean tareas o se desarrollan acciones 
para desarrollar en solitario. La interacción, el interaprendizaje y la construcción colectiva pasa a 
un segundo plano (y además distrae). 
 
5. “El aprendizaje es un proceso lineal” 

 
Los procedimientos, técnicas, herramientas y soluciones que se enseñan tienen una misma 
secuencia lógica. Los problemas tienen una única forma de ser solucionados y normalmente es 
la que muestra el docente. 
 
6. El aprendizaje es un proceso racional  
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Lo afectivo y motivacional no determinan el aprendizaje. El proceso de enseñanza se debe 
enfocar en la dimensión racional de los seres humanos, puesto que es ésta la que promueve el 
desarrollo y la productividad. 
 
El presente PIC selecciona a los enfoques constructivista y construccionista social como ejes 
teóricos y metodológicos que sientan las bases para superar los supuestos de la educación 
tradicional. A continuación se describen dichos enfoques bajo una misma sombrilla 
“constructivista”. 
 
Constructivismo y Socio Construccionismo 
 
La bibliografía sobre el constructivismo es extensa: algunos enfoques son altamente biológicos, 
otros se centran en principios y procesos de elaboración del conocimiento desde el sujeto, hasta 
corrientes que sitúan la historia y el contexto socio cultural como determinante en la configuración 
de sujetos. 
 
El constructivismo es una postura no mecanicista y no positivista del aprendizaje. Esto quiere 
decir que se asume que la apropiación del conocimiento no sucede por una simple comunicación 
de información o por una “abstracción” de los fenómenos del entorno como una “copia o reflejo” 
de la realidad. La realidad la construyen los sujetos activamente basadas en sistemas de 
creencias y prácticas derivadas de las posibilidades de su sistema nervioso, la biografía y las 
influencias culturales. 
 
El constructivismo asume, por tanto, que: 
 

● El actor central del proceso educativo es el estudiante.  
● El objetivo del proceso educativo es el aprendizaje  
● El estudiante es un sujeto activo, que construye el conocimiento (y no lo recibe 

pasivamente).  
● El aprendizaje no ocurre aislado de las presiones, tensiones y factores políticos, 

culturales, sociales.  
 
En términos didácticos (estrategias, técnicas y actividades de enseñanza), una postura 
constructivista implica que el aprendizaje se promueve cuando: 
 

1. Se basa en situaciones reales, problemas cotidianos, retos significativos para la realidad 
de los servidores. 

2. Los conocimientos previos de los servidores son activados. 
3. Los nuevos conocimientos o habilidades se demuestran y no solamente se transmite 

información acerca de ellos. 
4. Se crean situaciones, retos o problemas para que los servidores apliquen los nuevos 

conocimientos o habilidades. 
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5. Se invita o moviliza a los servidores a transferir y adaptar los nuevos conocimientos o 
habilidades a su realidad laboral.   

 
Superación del modelo educativo tradicional  
 
En contraposición a los seis supuestos sobre la educación tradicional, la postura constructivista 
y socio construccionista asume los siguientes principios: 
 
1. “Aprender es un proceso natural” 
Los seres humanos estamos dispuestos a aprender. Nuestro sistema nervioso central tiene la 
suficiente neuroplasticidad como para modificar sus creencias y prácticas. El rol del docente es 
diseñar ambientes de aprendizaje suficientemente atractivos, significativos e interesantes que 
motiven a los estudiantes para aprender y desarrollarse integralmente. Se rescata la dimensión 
lúdica y afectiva como motores de la apropiación de conocimientos. 
 
2. El aprendizaje se fomenta cuando se centra en el potencial (no solamente en el déficit) 
Si bien es importante considerar aquello que es preciso mejorar o tener en mente las deficiencias 
o brechas de capacitación, la mirada debe ampliarse hacia aquello que si funciona, hacia las 
capacidades, posibilidades y recursos de los estudiantes. Considerar su saber, experiencias y 
diversidad de habilidades. El aprendizaje ocurre también desde una mirada apreciativa (ver 
enfoque de capacidades, PNUD, Sección: Lineamientos conceptuales). 
 
3. “El aprendizaje es un proceso activo, no pasivo”  
Formar no es informar. El rol del docente no es “dictar clase”. Los cursos virtuales no son 
bibliotecas de PDF. Los seres humanos aprenden cuando se les interpela, cuando se generan 
desequilibrios cognitivos, cuando se les invita a pensar críticamente, cuando los conocimientos 
se aplican y se prueban en la realidad, cuando se equivocan y se da la oportunidad de explorar. 
El cerebro no es un dispositivo de captura de información sin filtro. El cerebro es un obrero que 
construye activamente su realidad. Como es claro con las nuevas dinámicas de la Web 2.0., el 
ser humano no solamente consume información, sino también la produce activa y 
colaborativamente. 
 
4. El aprendizaje es un fenómeno interaccional y social 
Sin cultura no hay aprendizaje. La inteligencia y el conocimiento están distribuidos. Cada individuo 
tiene algo por aprender y algo por enseñar. Los servidores públicos han acumulado un saber 
valioso, unas experiencias, que si se conectan y entrelazan dan origen a aprendizajes colectivos 
mayores y cualitativamente superiores. En la interacción las creencias se cuestionan, los 
paradigmas se amplían y las miradas se diversifican. La interacción social intencionada hacia el 
aprendizaje es una vía al desarrollo humano. Se dejan atrás las visiones competitivas y se abren 
las puertas a la cooperación, a la colaboración para el mutuo aprendizaje. El docente diseña 
ambientes que promueven la interacción y el inter-aprendizaje. 
 
5. El aprendizaje puede ser lineal y no lineal 
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Las actividades, los problemas y los métodos planteados en los espacios de aprendizaje pueden 
tener una única vía de solución o desarrollo; o no. La verdad es relativa, se pone en discusión. El 
aprendizaje ocurre cuando se despierta la creatividad, la divergencia y la originalidad encaminada 
a un mismo propósito. Para este fin, las relaciones ocurren de manera horizontal y dialógica. Todo 
docente está abierto a la crítica, la conversación y la construcción colectiva y creativa del 
conocimiento. 
 
6. El aprendizaje es un proceso racional, emocional y motivacional 
La razón es solo una de varias dimensiones humanas. Los seres humanos no aprenden de 
manera forzada. Sin motivación, sin curiosidad o interés no hay aprendizajes profundos. Es 
necesario involucrar el aspecto afectivo en el aprendizaje. Esto quiere decir que las 
capacitaciones deben capturar el interés de los estudiantes a partir del diseño de ambientes 
creativos y de la construcción de un sentido. Los sentidos se construyen al formular apuestas 
educativas cercanas a las necesidades e intereses de los servidores, esto es, apuestas 
significativas y pertinentes. 
 
Así pues, son estas las apuestas teóricas que orientan los programas educativos del presente 
PIC. El objetivo de la entidad es diseñar, filtrar e implementar procesos de enseñanza altamente 
cercanos a los principios mencionados en este apartado. 
 

8.5.3. Glosario 
 
Aprendizaje: (ver marco conceptual) 
 
Aprendizaje organizacional: “el aprendizaje organizacional es la capacidad de las 
organizaciones de crear, organizar y procesar información desde sus fuentes (individual, de 
equipo, organizacional e interorganizacional), para generar nuevo conocimiento” (Barrera & 
Sierra, 2014; en: DAFP, 2017). 
 
Capacitación: “Se entiende por capacitación el conjunto de procesos organizados, relativos tanto 
a la educación no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de 
educación, dirigidos a prolongar y a complementar la educación inicial mediante la generación de 
conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la 
capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misión institucional, a la 
mejor prestación de servicios a la comunidad, al eficaz desempeño del cargo y al desarrollo 
personal integral. Esta definición comprende los procesos de formación, entendidos como 
aquellos que tienen por objeto específico desarrollar y fortalecer una ética del servicio público 
basada en los principios que rigen la función administrativa” (Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4). 
 
Cognitivismo: teoría del aprendizaje que establece que el conocimiento se obtiene a través de 
la adquisición o reorganización de estructuras mentales complejas, es decir, procesos cognitivos, 
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tales como el pensamiento, la solución de problemas, el lenguaje, la formación de conceptos y el 
procesamiento de la información (Belloch, 2013). 
 
Competencias laborales: las competencias son el conjunto de los conocimientos, cualidades, 
capacidades, y aptitudes que permiten discutir, consultar y decidir sobre lo que concierne al 
trabajo. 
 
Conductismo: es el aprendizaje medido en los cambios de las conductas observables que se 
logra por la repetición de patrones, es decir, de un condicionamiento que parte más de las 
condiciones del entorno o ambientales que de los elementos intrínsecos del aprendiz (Ertmer & 
Newby, 1993). 
 
Constructivismo: teoría del aprendizaje que manifiesta que el individuo crea sus conocimientos 
a partir de sus propias experiencias, estructuras previas y creencias, los que emplea para 
interpretar objetos y eventos (Ertmer y Newby, 1993). 
 
Diagnóstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional – DNAO: consiste en identificar 
las carencias de conocimientos, habilidades y destrezas de los servidores públicos, que les 
permitan ejecutar sus funciones o alcanzar las competencias que requiere el cargo (Reza, 2006). 
 
Diseño instruccional (ID): es el proceso de preparación, desarrollo, implementación, evaluación 
y mantenimiento de ambientes de aprendizaje en diferentes niveles de complejidad (Belloch, 
2013). 
 
Entrenamiento: en el marco de gestión del recurso humano en el sector público, el entrenamiento 
es una modalidad de capacitación que busca impartir la preparación en el ejercicio de las 
funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la práctica los oficios. En el corto 
plazo, se orienta a atender necesidades de aprendizaje específicas requeridas para el 
desempeño del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes 
observables de manera inmediata. 
 
Formación: en los términos de este Plan, se entiende la formación como el proceso encaminado 
a facilitar el desarrollo integral del ser humano, potenciando actitudes, habilidades y conductas, 
en sus dimensiones: ética, creativa, comunicativa, crítica, sensorial, emocional e intelectual. 
 
Gestión del conocimiento: es reconocer y gobernar todas aquellas actividades y elementos de 
apoyo que resultan esenciales para poder atribuir a la organización y a sus integrantes la 
capacidad de aprender y que, al actuar como facilitadores, afectan al funcionamiento eficiente de 
los sistemas de aprendizaje y, por ende, al valor de la organización en el mercado (Riquelme, 
Cravero & Saavedra, 2008). 
 
Modelo Integrado de Planeación y Gestión: es un marco de referencia que permite dirigir, 
evaluar y controlar la gestión institucional de las entidades públicas en términos de calidad e 
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integridad del servicio (valores), con el fin de que entreguen resultados que atiendan y resuelvan 
las necesidades y problemas de los ciudadanos (generación de valor público) (Gobierno de 
Colombia, 2017). 
 
Servidor público: toda persona natural que presta sus servicios como miembro de corporaciones 
públicas, empleados o trabajadores del Estado y de sus entidades descentralizadas 
territorialmente y por servicios. Sus funciones y responsabilidades están determinadas por la 
Constitución, las leyes y normas que rigen al país (Constitución Política, 1991). 
 
Sistema Nacional de Capacitación: de acuerdo con el Decreto Ley 1567 de 1998, se entiende 
como “el conjunto coherente de políticas, planes, disposiciones legales, organismos, escuelas de 
capacitación, dependencias y recursos organizados con el propósito común de generar en las 
entidades y en los empleados del Estado una mayor capacidad de aprendizaje y de acción, en 
función de lograr la eficiencia y la eficacia de la administración, actuando para ello de manera 
coordinada y con unidad de criterios.” (Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4). 
 
Valor público: es la estrategia mediante la cual el Estado produce bienes y servicios teniendo 
en cuenta la participación de los ciudadanos, ya que a partir de esta interacción se identifican las 
necesidades sociales y se reconoce a cada uno de los miembros de la comunidad como sujetos 
de derecho. Prestar un servicio implica hacerlo de forma eficiente, eficaz y efectiva pues se tiene 
en cuenta las demandas y expectativas de la ciudadanía (Centro para el Desarrollo Democrático, 
2012; Morales, 2016).Arbonies, A. & Calzada, I. (2007). El poder del conocimiento tácito: por 
encima del aprendizaje organizacional. Intangible Capital, (4), 296-312. 
 

8.6. DIAGNÓSTICO DE NECESIDADES DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL (DNAO) 

 

8.6.1. Insumos para el Diagnóstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional 
Para la vigencia 2021, el diagnóstico de capacitación se realizó a través de los siguientes 
insumos: 
 

● Encuesta en línea cuyo objetivo fue determinar qué competencias o capacidades se 
requiere desarrollar o afianzar en las áreas para el desempeño de sus labores y, a partir 
de allí, determinar las prioridades para generar la oferta de capacitación para la vigencia 
2021. Esta encuesta fue respondida por la Oficina de Control Interno y la Oficina Asesora 
de Planeación. 

● Necesidades identificadas por parte de la Dirección de la Entidad. 
● Diagnóstico de necesidades de aprendizaje organizacional realizado para la vigencia 

2020, con el fin de determinar qué necesidades quedaron pendientes y continúan vigentes 
para la vigencia 2021 
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8.6.2. Matriz de necesidades de aprendizaje organizacional 
 

DEPENDENCIA 
QUE IDENTIFICÓ 
LA NECESIDAD 

RETO, 
EXIGENCIA U 

OPORTUNIDAD 
DE MEJORA 

OBJETIVO DE LA 
DEPENDENCIA, 

PLAN O 
PROYECTO, 

NORMA U OTRO 
ASOCIADO 

NECESIDADES DE 
APRENDIZAJE 

DIRIGIDO A: 
INDIQUE 

NOMBRE O 
CARGO DEL 
SERVIDOR O 
EQUIPO DE 
TRABAJO 

Oferta virtual 
gratuita o 

institucional 
relacionada con 
esta necesidad 
de aprendizaje 

Oficina Asesora 
de Planeación 
(Encuesta en 

línea) 

Transformación 
digital 

Plan Nacional de 
Formación y 

Capacitación - 
PNFC 2020 – 2030 

- Proyecto 
Nacional MIN TIC 
y Alta Consejería 

para las TIC 

Desarrollar 
competencias 
digitales, de 

comunicación virtual y 
enfoque tecnológico 
para los procesos y 
procedimientos de la 

entidad. 

Toda la 
entidad 

Min Tic y Alta 
Consejería del 
Distrito para las 

TIC 

Oficina Asesora 
de Planeación 
(Encuesta en 

línea) 

Gestión del 
conocimiento 

Dimensión  MIPG  
Política de gestión 
del Conocimiento 
Plan Estratégico 

Institucional 
Proyecto 

Transversal 
Institucional 

Conocer el concepto 
de gestión del 
Conocimiento 

Conocer y aprehender 
el Enfoque MIPG de la 

Dimensión para 
implementarlo en los 
procesos del DASCD 
Conocer la Política de 

gestión del 
Conocimiento, para 
implementarla en los 
procesos del DASCD 
Conocer y aplicar las 

técnicas y métodos de 
la gestión del 
Conocimiento 

Conocer y aprehender 
a aplicar los 

instrumentos, 
conceptos y forma de 
implementar en los 

procesos del DASCD 

Toda la 
entidad 

DAFP - Sec. Gral - 
Desarrollo 

Institucional 

Oficina Asesora 
de Planeación 
(Encuesta en 

línea) 

Sistema de 
Información 
Distrital de Empleo 
y Administración 
Pública - SIDEAP 

Producto de 
Política Pública 
para la Gestión 

Integral de Talento 
Humano 

Proyecto del Plan 
Estratégico 
Institucional 

Es el sistema distrital 
para la gestión de la 
misionalidad de la 

entidad. Cada servidor 
del DASCD debe 

saber su importancia, 
como funciona, como 
opera, quienes hacen 

qué, qué roles y 
beneficios. Cómo 
podría aportar o 

apoyar el SIDEAP. El 
SIDEAP es de todos. 
Como hacer sentir a 
cada servidor que es 
su responsabilidad      

también. 

Toda la 
entidad 

Esta capacitación 
se puede generar 

internamente 
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DEPENDENCIA 
QUE IDENTIFICÓ 
LA NECESIDAD 

RETO, 
EXIGENCIA U 

OPORTUNIDAD 
DE MEJORA 

OBJETIVO DE LA 
DEPENDENCIA, 

PLAN O 
PROYECTO, 

NORMA U OTRO 
ASOCIADO 

NECESIDADES DE 
APRENDIZAJE 

DIRIGIDO A: 
INDIQUE 

NOMBRE O 
CARGO DEL 
SERVIDOR O 
EQUIPO DE 
TRABAJO 

Oferta virtual 
gratuita o 

institucional 
relacionada con 
esta necesidad 
de aprendizaje 

Conocer SIDEAP 2 
su: 

Arquitectura funcional: 
OAP - STJ - SDBDD - 

Unidad de TH del 
DASCD 

Arquitectura 
Tecnológica 

Cómo Funciona - a 
Quien le Sirve - como 

se puede utilizar - 
Roles y 

Responsabilidades 

Oficina de Control 
Interno 

(Encuesta en 
línea) 

Se requiere 
actualización 
teniendo en 
cuenta las 
exigencias 
normativas 
(Decreto 1083 de 
2015, actualizado 
por el Decreto 
648/2017, Decreto 
Distrital 807/2019, 
entre otros), de 
manera que los 
informes que se 
generen cumplan 
con los requisitos 
que si bien se 
encuentran 
establecidos en 
las guías de 
auditoría, con la 
actualización de 
las normas 
internacionales de 
auditoría, se 
generaría mayor 
valor. 

Normas 
Internacionales de 

Auditoría 

Con el MIPG y en las 
diferentes 

capacitaciones que ha 
realizado el DAFP, se 
relacionan las normas 

internacionales de 
auditoría como 

referente que dentro 
de los compromisos 
de Colombia con la 
OCDE, por tal razón 

se hace indispensable 
que se fortalezca los 

conocimientos en este 
tema. 

Profesionales 
de la Oficina 
de Control 

Interno 

 

Oficina de Control 
Interno 

(Encuesta en 
línea) 

El sistema de 
Control Interno y 
el MIPG depende 
del compromiso 

de todos los 
funcionarios de la 
entidad. Con la 

rotación de 
personal, se hace 

necesario que 
estos temas, que 
son transversales, 

Modelo Integrado 
de Planeación y 

Gestión 

La séptima dimensión 
del MIPG establece 
como parte 
fundamental los 
riesgos y la 
identificación y diseño 
de controles para el 
logro de los objetivos 
de la Entidad. 

Toda la 
entidad 

DAFP y la ESAP 
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DEPENDENCIA 
QUE IDENTIFICÓ 
LA NECESIDAD 

RETO, 
EXIGENCIA U 

OPORTUNIDAD 
DE MEJORA 

OBJETIVO DE LA 
DEPENDENCIA, 

PLAN O 
PROYECTO, 

NORMA U OTRO 
ASOCIADO 

NECESIDADES DE 
APRENDIZAJE 

DIRIGIDO A: 
INDIQUE 

NOMBRE O 
CARGO DEL 
SERVIDOR O 
EQUIPO DE 
TRABAJO 

Oferta virtual 
gratuita o 

institucional 
relacionada con 
esta necesidad 
de aprendizaje 

se conozcan y 
apropien por parte 

de los 
funcionarios del 
Departamento. 

Dirección 

Mejorar 
habilidades 
técnicas en la 
elaboración de 
textos de 
contenidos técnico 
jurídicos 

Conceptualización 
Redacción de textos 

jurídicos 
Equipo técnico 

del DASCD 

Se realizará con 
presupuesto de la 

entidad 

Subdirección de 
Gestión Distrital 

de Bienestar, 
Desarrollo y 
Desempeño 
(Diagnóstico 

2020) 

Formación en 
aplicaciones de 
trabajo 
colaborativo 
virtual 

Diseñar e 
implementar 
mecanismos 

Formación virtual 

Implementar 
programas de 
formación en 

aplicaciones de 
trabajo colaborativo 

virtual: 
Google sheets, 

Google docs, Google 
slides, Google meets, 

hangouts; Zoom 
(Aplicación 

comunicación 
sincrónica) 

Auxiliar, 
asistencial y 
profesional 

 

Subdirección de 
Gestión Distrital 

de Bienestar, 
Desarrollo y 
Desempeño 
(Diagnóstico 

2020) 

Pensamiento de 
diseño enfocado 
en el usuario 

Diseñar e 
implementar 

mecanismos de 
evaluación y 
Formación 
orientada al 

usuario 

Curso básico de 
pensamiento de 

diseño enfocado al 
usuario, desarrollando 

la empatía y la 
comprensión 

 Metodología para el 
diseño de productos, 

estrategias, 
soluciones 

Auxiliar, 
asistencial, 
profesional, 

Directivo 

DASCD 

Subdirección de 
Gestión Distrital 

de Bienestar, 
Desarrollo y 
Desempeño 
(Diagnóstico 

2020) 

Manejo de 
herramientas 
didácticas  

Diseñar e 
implementar 
herramientas 

didácticas para 
capacitación  

Formación en 
herramientas 

didácticas para 
capacitación  

Auxiliar, 
asistencial, 

profesional y 
Directivo 

 

Subdirección de 
Gestión Distrital 

de Bienestar, 
Desarrollo y 
Desempeño 
(Diagnóstico 

2020) 

Análisis 
estadístico de 
datos 

Diseñar e 
implementar 

herramientas de 
análisis de datos 

Herramientas y 
medios para análisis 

estadísticos de 
información 
(Estadística 
Descriptiva) 

Auxiliar, 
asistencial y 
profesional 
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DEPENDENCIA 
QUE IDENTIFICÓ 
LA NECESIDAD 

RETO, 
EXIGENCIA U 

OPORTUNIDAD 
DE MEJORA 

OBJETIVO DE LA 
DEPENDENCIA, 

PLAN O 
PROYECTO, 

NORMA U OTRO 
ASOCIADO 

NECESIDADES DE 
APRENDIZAJE 

DIRIGIDO A: 
INDIQUE 

NOMBRE O 
CARGO DEL 
SERVIDOR O 
EQUIPO DE 
TRABAJO 

Oferta virtual 
gratuita o 

institucional 
relacionada con 
esta necesidad 
de aprendizaje 

Subdirección 
Técnico Jurídica 
del Servicio Civil 

Distrital 
(Diagnóstico 

2020) 

Fortalecer 
conocimiento en 
temas de 
contratación 
pública 

Adelantar la 
contratación de 
bienes, obras y 

servicios a través 
de las diferentes 
modalidades de 

selección de 
proveedores de 

conformidad con la 
normatividad 
vigente, para 

apoyar el buen 
funcionamiento del 

DASCD. 

Aparición de nueva 
normatividad y 

Modalidades de 
contratación 

Ejecución contractual 
Análisis del sector 

aplicativos 

Equipo de 
contratación 

de la 
Subdirección 

Técnico 
Jurídica del 

Servicio Civil y 
supervisores 
de contrato 

 

Subdirección de 
Gestión 

Corporativa y 
Control 

Disciplinario 
(Diagnóstico 

2020) 

Exigencia 
normativa que 
requiere la 
actualización 
permanente por 
parte de los 
funcionarios que 
tienen a cargo el 
proceso contable 

Sostenibilidad 
permanente del 

Sistema Contable 
de la Entidad 

Preparación de 
información exógena 
Actualización en la 

aplicación del nuevo 
marco normativo 

contable 

Contador 
Profesional de 

nómina 
Profesional de 
presupuesto 

Áreas de 
Gestión 

 

Oficina de 
Tecnologías de la 
Información y las 
Comunicaciones 
(Diagnóstico 
2020) 

Elaborar planes de 
acción para 
mitigar los riesgos 
de amenazas e 
incidentes de 
seguridad contra 
los activos de 
información 

Contribuir a la 
seguridad y a la 
protección de los 

activos de 
información 

Ciberseguridad 
Mecanismos 

avanzados de 
protección. 

Estrategias de 
protección de datos. 

Estándares e 
Indicadores 

Equipo OTIC 

. 

 

8.6.3. Valoración de conocimientos esenciales en el proceso de vinculación: 
Durante el proceso de vinculación de funcionarios, específicamente en la verificación de 
acreditación de los conocimientos básicos esenciales, se han identificado las siguientes temáticas 
de capacitación requeridas por el personal que ingresó a la entidad durante la vigencia 2020: 
 

● Plan Distrital de Desarrollo  
● Normas disciplinarias 
● Normas de carrera administrativa, empleo público y normas complementarias 
● MIPG, Sistemas de Gestión, Planeación estratégica y tecnologías de la información 
● Políticas Públicas 
● Estadística Descriptiva 
● Gestión del conocimiento 
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8.7. ACTIVIDADES DE CAPACITACIÓN A DESARROLLAR EN EL MARCO DEL PLAN NACIONAL DE 
FORMACIÓN Y CAPACITACIÓN 2020 - 2030 

 

EJES DEL 
PLAN 

NACIONAL DE 
FORMACIÓN Y 
CAPACITACIÓN 

ACTIVIDADES DESCRIPCIÓN RECURSOS 

Gestión del 
conocimiento y 
la Innovación 

Programa de 
formación en 

Innovación DASCD 

Promover la participación del equipo 
de gestión del conocimiento y demás 
servidores públicos interesados en el 

Programa de Formación en 
Innovación ofrecido por el 

Departamento Administrativo del 
Servicio Civil 

No se requiere 
la inversión de 
recursos del 

rubro de 
capacitación 

Capacitación en 
herramientas 

didácticas para 
capacitación 

Gestionar capacitación en 
herramientas didácticas para 

capacitación 

No se requiere 
la inversión de 
recursos del 

rubro de 
capacitación 

Taller Gestión del 
Conocimiento para 
la Innovación de la 

Cámara de 
Comercio 

Promover la participación del equipo 
de gestión del conocimiento y demás 
servidores públicos interesados en el 
Taller Gestión del Conocimiento para 

la Innovación de la Cámara de 
Comercio 

No se requiere 
la inversión de 
recursos del 

rubro de 
capacitación 

Creación de 
valor público 

Capacitaciones en 
Política Pública 

para la garantía de 
derechos LGBTI y 
Política Pública de 
Mujeres y Equidad 

de Género 

Realizar, con el apoyo de la 
Secretaría Distrital de la Mujer y la 
Secretaría Distrital de Planeación, 
capacitaciones sobre las Políticas 

públicas de Derechos LGBTI y 
Mujeres y Equidad de Género  

No se requiere 
la inversión de 
recursos del 

rubro de 
capacitación 

Capacitaciones en 
Política Pública 
para la Gestión 

Integral de Talento 
Humano 

Coordinar la realización de 
capacitaciones internas sobre 

Política Pública para la Gestión 
Integral de Talento Humano 

No se requiere 
la inversión de 
recursos del 

rubro de 
capacitación 

Capacitación en 
prevención del 
acoso laboral 

Promover la participación de los 
servidores públicos de la entidad en 

la capacitación en prevención del 

No se requiere 
la inversión de 
recursos del 
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EJES DEL 
PLAN 

NACIONAL DE 
FORMACIÓN Y 
CAPACITACIÓN 

ACTIVIDADES DESCRIPCIÓN RECURSOS 

acoso laboral, ofrecida por el 
Departamento Administrativo del 

Servicio Civil 

rubro de 
capacitación 

Capacitaciones en 
Empleo Público 

Coordinar la realización de 
capacitaciones internas sobre 

Empleo Público 

No se requiere 
la inversión de 
recursos del 

rubro de 
capacitación 

Capacitaciones en 
temas Sindicales 

Coordinar con las agremiaciones 
sindicales la realización de las 
capacitaciones en materia de 

negociación colectiva y conductas 
disciplinarias, fiscales y penales 

 No se requiere 
la inversión de 
recursos del 

rubro de 
capacitación 

Capacitaciones en 
Contratación 

Coordinar la realización de 
capacitaciones internas sobre 

Contratación Pública 

No se requiere 
la inversión de 
recursos del 

rubro de 
capacitación 

Transformación 
Digital 

Fortalecimiento de 
competencias 

digitales 

Coordinar la realización de 
capacitaciones internas y/o 

realización de cursos virtuales para 
fortalecer las competencias digitales, 

especialmente en Excel, 
comunicación virtual - redes sociales 
y aplicaciones de trabajo colaborativo 

virtual 

No se requiere 
la inversión de 
recursos del 

rubro de 
capacitación 

Pensamiento de 
diseño 

Promover la participación de los 
servidores públicos en el curso 

Pensamiento de Diseño ofrecido por 
el Departamento Administrativo del 

Servicio Civil 

No se requiere 
la inversión de 
recursos del 

rubro de 
capacitación 

Metodologías 
hábiles 

Promover la participación de los 
servidores públicos en el curso 

Metodologías Ágiles ofrecido por el 
Departamento Administrativo del 

Servicio Civil 

No se requiere 
la inversión de 
recursos del 

rubro de 
capacitación 

Herramientas 
digitales básicas 

Promover la participación de los 
servidores públicos en el curso 

No se requiere 
la inversión de 
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EJES DEL 
PLAN 

NACIONAL DE 
FORMACIÓN Y 
CAPACITACIÓN 

ACTIVIDADES DESCRIPCIÓN RECURSOS 

herramientas digitales básicas 
ofrecido por el Departamento 

Administrativo del Servicio Civil 

recursos del 
rubro de 

capacitación 

Estadística Gestionar curso en estadística 

Se invertirían 
recursos del 

rubro de 
capacitación 

Ciberseguridad 

Promover la participación de los 
servidores públicos involucrados en 

el tema de Seguridad de la 
Información en un curso sobre 

ciberseguridad 

No se requiere 
la inversión de 
recursos del 

rubro de 
capacitación 

Probidad y ética 
de lo público 

Capacitaciones en 
Derechos 
Humanos 

Promover la participación de los 
servidores públicos en los módulos 

de la estrategia Red de Especialistas 
del Conocimiento - REC, sobre 

derechos humanos, ofrecida por el 
Departamento Administrativo del 

Servicio Civil 

No se requiere 
la inversión de 
recursos del 

rubro de 
capacitación 

Capacitación en 
Transparencia, 
Integridad y No 

Tolerancia con la 
Corrupción 

Promover la participación de los 
servidores públicos en el Curso 

virtual de Integridad, Transparencia y 
Lucha contra la Corrupción del 

Departamento Administrativo de la 
Función Pública 

No se requiere 
la inversión de 
recursos del 

rubro de 
capacitación 

Capacitaciones 
técnicas 

Normas 
Internacionales de 

Auditoría 

Promover la participación de los 
servidores públicos de la Oficina de 
Control Interno en el curso virtual 

No se requiere 
la inversión de 
recursos del 

rubro de 
capacitación 

Redacción de 
textos jurídicos 

Gestionar curso en redacción de 
textos jurídicos 

Se invertirían 
recursos del 

rubro de 
capacitación 

 
Capacitaciones en 
temas de Gestión 

Documental 

Gestionar internamente la realización 
de capacitaciones en temas de 

gestión documental 

No se requiere 
la inversión de 
recursos del 
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EJES DEL 
PLAN 

NACIONAL DE 
FORMACIÓN Y 
CAPACITACIÓN 

ACTIVIDADES DESCRIPCIÓN RECURSOS 

rubro de 
capacitación 

 
Capacitaciones en 

temas 
disciplinarios 

Gestionar internamente la realización 
de capacitaciones en temas de 

gestión disciplinaria 

No se requiere 
la inversión de 
recursos del 

rubro de 
capacitación 

 
Capacitaciones en 

Servicio al 
Ciudadano 

Gestionar internamente la realización 
de capacitaciones en servicio al 

ciudadano 

No se requiere 
la inversión de 
recursos del 

rubro de 
capacitación 

 
Capacitaciones 

para concursos de 
ascenso 

Gestionar con la organizacional 
sindical SUNET para preparar y 

capacitar a los funcionarios para los 
concursos de ascenso 

No se requiere 
la inversión de 
recursos del 

rubro de 
capacitación 

 

8.8. PROGRAMA DE INDUCCIÓN  

 
La inducción, como el proceso dirigido a iniciar al empleado en su integración a la cultura 
organizacional durante los cuatro meses siguientes a su vinculación, cuenta con cinco (5) 
objetivos, los cuales se abordarán a través de actividades específicas que se relacionan en el 
cuadro que se presenta más adelante. 
 
La estrategia de abordaje de los nuevos servidores públicos en su proceso de inducción, tiene 
varios componentes entre los cuales se encuentran, carta de bienvenida, lecturas, charlas y plan 
padrino (asignación de otro servidor para que acompañe el proceso de adaptación del nuevo 
servidor público a la entidad) y el curso virtual de Ingreso al Servicio Público, disponible en la 
plataforma de aprendizaje organizacional PAO del DASCD. 
 
Los objetivos de la inducción son los siguientes: 
 

● Iniciar la integración del servidor a la entidad, así como el fortalecimiento de su formación 
ética. 

● Familiarizarlo con el servicio público, con la organización y con las funciones generales 
del Estado. 
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● Instruirlo acerca de la misión de la entidad y de las funciones de su dependencia, al igual 
que sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos. 

● Informarlo acerca de las normas y las decisiones tendientes a prevenir y a reprimir la 
corrupción, así como sobre las inhabilidades e incompatibilidades relativas a los 
servidores públicos. 

● Crear identidad y sentido de pertenencia respecto de la entidad 
 
Es importante señalar que en el proceso de inducción del nuevo funcionario, si bien la 
responsabilidad es de Talento Humano, existen más implicados en el éxito de la misma, tales 
como el jefe inmediato y los compañeros de área del nuevo servidor, quiénes juegan un papel 
clave en la integración de éste a la cultura organizacional. 
 
A continuación se presenta el programa de inducción, el cual contiene cada una de las 
actividades que se desarrollan en virtud del proceso de inducción.  
 

 
 

El acta de inducción se constituye en la evidencia de cada una de las actividades realizadas, en 
el marco del programa de inducción, y ésta deberá quedar consignada en la historia laboral con 
los soportes a que haya lugar. 
 

8.9. PROGRAMA DE REINDUCCIÓN 

El Proceso de Reinducción, por su parte, está dirigido a reorientar la integración del empleado a 
la cultura organizacional en virtud de los cambios o necesidades en materia de: 
 

● Organización del Estado y de sus funciones 
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● Reorientación de la misión institucional, funciones de las dependencias y de su puesto de 
trabajo 

● Sistema de valores deseado por la organización  
● Sentido de pertenencia e identidad de los empleados con respecto a la entidad 
● Prevención y supresión de la corrupción 
● Modificaciones en materia de inhabilidades e incompatibilidades de los servidores 

públicos 
● Nuevas disposiciones en materia de administración de recursos humanos 

 
Los ejes temáticos sobre los cuales gira la reinducción son: 
 

EJE TEMÁTICO OBJETIVO 

Organización del estado y de 
sus funciones 

Socializar la organización del Estado, en especial del 
Distrito Capital, teniendo en cuenta las modificaciones 
realizadas en el 2016, en especial en el sector salud.  

Horizonte estratégico 
Dar a conocer los cambios en la plataforma estratégica del 
Departamento. 

Sistema de valores deseado 
por la entidad 

Socializar e interiorizar los valores del Código de 
Integridad 

Anticorrupción 
Aumentar  las aptitudes de los servidores en materia de 
prevención de la corrupción 

Otras temáticas 
institucionales 

Socializar temas de interés general para los servidores del 
DASCD de acuerdo con lo indicado por la Dirección 

 

Durante la vigencia 2021 se realizará jornada de reinducción, de acuerdo con lo establecido en 
la normatividad vigente. 

8.10. ENTRENAMIENTO EN EL PUESTO DE TRABAJO 

El entrenamiento en el puesto de trabajo es responsabilidad del proceso al cual se vincula el 
nuevo funcionario, no obstante el proceso del Gestión del Talento Humano apoyará todo lo 
necesario para llevarlo a cabo, de acuerdo con la siguiente gráfica: 
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8.11. INDICADORES DE EFICACIA 

Reflejan el logro de los atributos del producto que satisface las necesidades, deseos y demandas 
de los usuarios. La eficacia se refiere al grado de cumplimiento de los objetivos planteados. 
Permite valorar si los objetivos programados se cumplieron y la cobertura. Los indicadores de 
eficacia permiten medir los resultados del PIC y de los proyectos de aprendizaje en equipo. 
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𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 1 =
𝑁𝑜. 𝑑𝑒 𝑓𝑢𝑛𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑟𝑖𝑜𝑠 𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑑𝑜𝑠

𝑁𝑜. 𝑑𝑒 𝑓𝑢𝑛𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑟𝑖𝑜𝑠 𝑑𝑒 𝑙𝑎 𝐸𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑
∗ 100 

 

𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 2 =
𝑁𝑜. 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑐𝑖𝑜𝑛𝑒𝑠 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠 𝑐𝑜𝑛 𝑖𝑛𝑣𝑒𝑟𝑠𝑖ó𝑛 𝑑𝑒 𝑟𝑒𝑐𝑢𝑟𝑠𝑜𝑠

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑎𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑𝑒𝑠 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑐𝑖ó𝑛 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠
∗ 100 

 

𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 3 =
𝑁𝑜. 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑐𝑖𝑜𝑛𝑒𝑠 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠 𝑝𝑜𝑟 𝑜𝑓𝑒𝑟𝑡𝑎 𝑑𝑒 𝑜𝑡𝑟𝑎𝑠 𝑒𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑𝑒𝑠

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑎𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑𝑒𝑠 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑐𝑖ó𝑛 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠
∗ 100 

 

𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 4 =
𝑁𝑜. 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑐𝑖𝑜𝑛𝑒𝑠 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠 𝑝𝑜𝑟 𝑑𝑒𝑚𝑎𝑛𝑑𝑎 𝑑𝑒𝑙 𝐷𝐴𝑆𝐶𝐷

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑎𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑𝑒𝑠 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑐𝑖ó𝑛 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠
∗ 100 

 

𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 5 =
𝑁𝑜. 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑐𝑖𝑜𝑛𝑒𝑠 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠 𝑝𝑜𝑟 𝑜𝑓𝑒𝑟𝑡𝑎 𝑖𝑛𝑡𝑒𝑟𝑛𝑎

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑎𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑𝑒𝑠 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑐𝑖ó𝑛 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠
∗ 100 

 
𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 6 = 𝑃𝑜𝑟𝑐𝑒𝑛𝑡𝑎𝑗𝑒 𝑑𝑒 𝑒𝑗𝑒𝑐𝑢𝑐𝑖ó𝑛 𝑝𝑟𝑒𝑠𝑢𝑝𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑙 𝑠𝑒𝑔ú𝑛 𝑝𝑟𝑜𝑔𝑟𝑎𝑚𝑎𝑐𝑖ó𝑛 

 
 

8.12. PRESUPUESTO 

El presupuesto asignado en el rubro capacitación interna del DASCD, correspondiente a la 
vigencia 2021, asciende a la suma de veintisiete millones cuatrocientos mil pesos ($27.000.000), 
de los cuales podrán beneficiarse los servidores públicos independientemente de su tipo de 
vinculación. En todo caso, si el presupuesto es insuficiente se dará prioridad a los empleados con 
derechos de carrera administrativa. 
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9. PLAN ANUAL DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS 
 

 

9.1. OBJETIVO GENERAL 

El objetivo general del Plan Anual de Bienestar Social e Incentivos es desarrollar para el servidor 
público estrategias y actividades que contribuyan a aumentar su grado de felicidad, teniendo en 
cuenta que ésta se constituye en una elección para el ser humano. 
 

9.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

 

• Fortalecer las estrategias de apoyo emocional a brindar a los servidores de la entidad, con 
el fin de mitigar el impacto ocasionado por la pandemia del Covid – 19. 

• Promover el fortalecimiento de la cultura organizacional a través de la apropiación de los 
valores institucionales por parte de los servidores públicos. 

• Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida laboral del servidor público a través del 
desarrollo de actividades de reconocimiento, integración, esparcimiento, preparación para 
el retiro, entre otras. 

 

9.3. DIAGNÓSTICO DE NECESIDADES Y EXPECTATIVAS EN MATERIA DE BIENESTAR  

 

9.3.1. Resultados del estudio de clima laboral 
Durante el cuarto trimestre de 2020, se aplicó en el DASCD la encuesta de Clima Laboral y 
Calidad de Vida en el Trabajo, diseñada por la entidad para ser aplicada en todas las entidades 
del distrito. 
 
El objetivo de esta es identificar el nivel de riesgo existente en relación con el clima laboral y la 
calidad de vida en el trabajo de los servidores y ambiente organizacional en los contratistas de 
las entidades distritales, que permita su correcta gestión en pro de la mejora continua. 
 
Los resultados de la encuesta aplicada en la entidad mostraron a la mayoría de factores 
analizados en nivel de riesgo bajo, no obstante, se encontraron 3 factores en nivel de riesgo 
medio, y se prevé su intervención en el marco del Plan Estratégico de Gestión del Talento 
Humano para la vigencia 2021. Dichos factores son los siguientes: 
 

• Administración del tiempo: tanto directivos como servidores en general, consideran que 
no alcanza el tiempo para lo programado, dados los imprevistos. 

• Mobbing: El servidor se siente víctima de acoso psicológico por parte de alguien de la 
entidad o de su área 

• Redes de apoyo: Pocos espacios de apoyo de la entidad para resolver problemas 
personales 
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9.3.2. Entrevistas de retiro 
Las entrevistas de retiro realizadas durante la vigencia 2020, entregan las siguientes 
conclusiones: 
 

• Un 20% de servidores públicos consideró en el rango de “regular” sus relaciones 
interpersonales con los jefes y un 40% las calificó en la escala “bueno”, de lo cual se 
puede inferir que las relaciones entre jefes y subordinados pueden mejorar. 

• Las relaciones laborales entre compañeros, así como el ambiente laboral, en la mayoría 
de casos son percibidos como “bueno” y en algunos casos como “excelente”. En ningún 
caso son percibidos como “regular” o “deficiente”. No obstante, y pese a estar mejor 
calificado que el aspecto de relaciones personales con jefes, el ambiente laboral de la 
entidad, podría ser mejor de acuerdo con la opinión del personal retirado. 

• El ambiente físico es calificado como excelente y bueno, encontrándose una calificación 
de regular, argumentando que hace falta modernizar algún mobiliario y la calidad de los 
equipos de cómputo. 

• Con relación al horario de trabajo, el 60% opinó que este es bueno y el 40% que es regular, 
lo anterior, dado que en ocasiones este no se cumple y los servidores deben extender sus 
jornadas laborales. 

• Las actividades de bienestar fueron percibidas por la mayoría como excelentes, y por los 
demás, como buenas, mientras que para el caso de capacitación, la mayoría las calificó 
como buenas y el resto como excelentes. 

• La totalidad de personas entrevistadas reconocen beneficios obtenidos durante su 
vinculación, tales como beneficios económicos, de estabilidad, de bienestar. 

• A diferencia del primer semestre de 2020, en donde el clima laboral y las relaciones entre 
compañeros fueron calificadas como excelentes o buenas, el 14% de servidores públicos 
entrevistados consideró en el rango de “regular” sus relaciones interpersonales con los 
compañeros y el 29% calificó también “regular” el ambiente laboral, de lo cual se deriva la 
necesidad de intervenir el clima en búsqueda de su mejoramiento. 

• El ambiente físico es calificado como regular por 14%, argumentando que hace falta 
personalizar los puestos para lograr mayor comodidad. 

• Con relación al horario de trabajo, el 14% opinó que este es regular, lo anterior, dado que 
en ocasiones este no se cumple y los servidores deben extender sus jornadas laborales. 

• A diferencia del primer semestre, las actividades de bienestar y de capacitación fueron en 
algunos casos percibidas “regular”, por lo cual se debe fortalecer las mismas, dadas las 
nuevas dinámicas de vida, generadas con ocasión de la pandemia producida por el Covid-
19. 

• El 29% consideran como “regular” el reconocimiento en la entidad 

• El 14% consideran que la carga laboral se encuentra mal distribuida 

• Es de resaltar que el 71% consideró excelentes las relaciones con los jefes, lo cual es 
importante que permanezca. 
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• La totalidad de personas entrevistadas reconocen beneficios obtenidos durante su 
vinculación, tales como beneficios económicos, de estabilidad, de bienestar. 

 
Los informes semestrales detallados de las entrevistas de retiro se encuentran publicados en 
Z:\1-SIG-DASCD\9-G_Talento_Humano\2-Manuales, Planes, Programas y Doc 
Estratiegicos\Documentos Estratégicos. 
 

9.3.3. Encuesta de bienestar 
En el mes de octubre de 2020 se realizó a los servidores públicos del DASCD, la encuesta de 
Diagnóstico de necesidades y expectativas en materia de Bienestar, en la cual se contó con la 
participación de 26 servidores, es decir, el 45,61% de los servidores activos en la entidad con 
corte al 31 de octubre de 2020. 
 
Los resultados fueron los siguientes: 
      

 
 
Los resultados presentados en la encuesta realizada en 2020 mejoraron con respecto a los 
resultados de 2019, toda vez que aumentó el porcentaje de servidores que se sienten 
completamente felices respecto a su trabajo 
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Al indagar sobre las razones por las cuales las personas encuestadas no son completamente 
felices en su trabajo, se encontró que el 47,06% de ellas consideran que tienen una alta carga 
laboral, el 23,53% expresan que la entidad se encuentra muy lejos de su lugar de residencia, el 
17,65% manifiestan que el estilo de liderazgo no se ajusta con su personalidad y el 11,76% no 
ha ascendido lo deseado dentro de la entidad. 
 

 
 

El 50% de los encuestados consideran que la mayor dificultad que tiene un funcionario para 
desvincularse laboralmente, una vez cumplidos los requisitos legales para solicitar la pensión por 
vejez, son los compromisos financieros, el 23,08% percibe que es el impacto emocional, el 
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19,23% expresa que la razón es que no se contempla esta posibilidad, el 3,58% manifiesta que 
el desconocimiento normativo y, el 3,58% expresó en la alternativa otros, que se debe a falta de 
madurez, sensibilidad y responsabilidad social. 
 

 
 
El 43,31% considera que los talleres para aprender algún arte son una manera de prepararse 
para el retiro y que estos podrían ser ofrecidos en el marco del bienestar de la entidad. El 38,46% 
expresa otras maneras, a saber: 
 

• Fiesta de despedida 

• charlas de finanzas personales y emprendimiento. 

• Charlas de psicología, charlas de viajes. 

• Aprender a vivir cada etapa de la vida 

• Ninguna de las anteriores 

• Los planes para preparación para el retiro deben darse a lo largo de la vida laboral 

• Para tener una mejor acogida estos planes deberían establecerlos con una antelación de 
mínimo 10 años, para ir preparando psicológica, financiera, emocional, para entender lo 
importante del relevo generacional, puesto que tenemos muchos jóvenes esperando por 
un puesto de trabajo. 

• Estrategias que no se realicen en los últimos años si no que desde que se inicia a trabajar 
se brinde la posibilidad de diseñar un proyecto de vida que le de herramientas para 
realizarse como persona no en base a un trabajo. 

• Charlas de responsabilidad social 

• Programa integral de retiro 
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¿Participa en actividades de bienestar? 

 

 
 
Del 15% de personas que indican que no participan en actividades de bienestar, el 50% expresan 
que la razón es la falta de tiempo y para el otro 50%, estas no son de su interés. 
    

 
 

El 50% de los encuestados consideran que el aspecto más importante para su bienestar laboral 
es el balance entre su vida personal y el trabajo, seguidos del 30% que opinan que es el ambiente 
laboral agradable. En menor medida, los encuestados consideran que la alineación de valores 
personales y laborales, la recreación y el reconocimiento de sus logros, son importantes en el 
marco del bienestar laboral. 
 
Dentro de las actividades deportivas, recreativas o culturales que le gustaría a los servidores 
públicos que se desarrollaran en la entidad en el marco de esta nueva realidad, se encuentran: 
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• Celebración día de la secretaria, juego de bolos, carts y día de la familia 

• Paseos, torneos de bolos, Charlas de tipo cultural. 

• Visitas virtuales a lugares como parques, museos, entre otros.  Tarde películas. 

• Promover el deporte en casa y la buena alimentación 

• Participación en obras teatrales y de cine 

• 10K 

• Caminatas 

• Visitas guiadas Museos, centro Histórico 

• La cultura del trato digno a todo ser humano sintiente 

• Cualquiera que nos permita interactuar con los compañeros, de forma virtual o presencial, 
las charlas, y las últimas actividades realizadas, como por ejemplo las de cocina y apoyo 
emocional, lengua de señas me han parecido espectaculares. 

• Paint ball en equipos 

• Entradas a teatro 

• Circuitos de ciclismo 

• CULTURALES 

• Campeonatos deportivos. 

• Caminatas, teatro 

• caminatas senderos al aire libre, conciertos virtuales, teatro virtual 

• Obras de teatro, cine 

• Deportes extremos 

• Actividades que involucren reunirse y dialogar de temas no laborales, donde se pueda 
tomar como una ventana para retomar un nuevo aire de vitalidad y razones de seguir 
valorando que tenemos un empleo digno y muy bien remunerado. 

• torneos de ajedrez virtual 

• Actividades con Video Juegos, conciertos, Bingos. 

• Rodada en Bicicleta. 

• Rumba, cine, teatro, 

• caminatas ecológicas 

• Caminatas, bonos de recreación de la caja. 

• Teatro y arte 

• picnic en familia, obras de teatro o conciertos virtuales, curso de fortalecimiento de 
talentos o hobbies  

• Cine, a través de alguna de las plataformas  dispuestas, obras de teatro,            
 

9.4. ACTIVIDADES A DESARROLLAR 
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A continuación se relacionan las actividades a desarrollar en el marco Plan Anual de Bienestar 
Social e Incentivos 2021, por su parte, en el cronograma del Plan Estratégico de Talento Humano 
se encontrarán las fechas de las actividades. 
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ACTIVIDADES DESCRIPCIÓN RECURSOS 

Conformación de la 
brigada emocional del 
DASCD 

Estructuración de la brigada: objetivos, 
funciones de la misma, perfil de los 
integrantes 

No se requiere la 
inversión de recursos del 
rubro de Bienestar 

Convocatoria y selección de los participantes 

Capacitación de los integrantes de la brigada 

Acciones de prevención de la brigada  

Promoción de 
programas de 
vivienda y otros 
beneficios ofrecidos 
por la Caja de 
Compensación 

Asesoría permanente por parte de la Caja de 
Compensación (Atención virtual mensual) 

No se requiere la 
inversión de recursos del 
rubro de Bienestar 

Espacios de 
encuentro virtual o 
presencial - Conoce a 
tus compañeros 

Espacios de encuentro entre compañeros, los 
cuales pueden ser virtuales o presenciales, 
que favorezcan la interacción, el 
reconocimiento, la socialización de los temas 
propios de talento humano y el conocimiento 
entre compañeros. 

No se requiere la 
inversión de recursos del 
rubro de Bienestar 

Campaña tiempo 
para todo (manejo del 
trabajo en casa) 

Promoción del buen uso del tiempo en todas 
las dimensiones como ser humano 

No se requiere la 
inversión de recursos del 
rubro de Bienestar 

Programa diseño de 
vida 

Promover la participación de los servidores 
en el programa diseño de vida 

No se requiere la 
inversión de recursos del 
rubro de Bienestar 

Conmemoración 
Semana de la Mujer 

Desarrollar actividades enmarcadas en la 
línea dada por la Secretaría Distrital de la 
Mujer y el Departamento Administrativo del 
Servicio Civil Distrital 

No se requiere la 
inversión de recursos del 
rubro de Bienestar 

Plan de Gestión de la 
Integridad 

Ejecutar las acciones correspondientes para 
la elección de nuevos gestores de Integridad 
del DASCD 

No se requiere la 
inversión de recursos del 
rubro de Bienestar 

Reconocimiento Día 
de la Secretaria 

Reconocer a través de un video elaborado 
con los saludos de los compañeros, la labor 
de las secretarias y secretarios del DASCD 

No se requiere la 
inversión de recursos del 
rubro de Bienestar 

Gestión hacia el 
teletrabajo 

Desarrollar las acciones pertinentes para 
aumentar el número de teletrabajadores de la 
entidad 

No se requiere la 
inversión de recursos del 
rubro de Bienestar 

Conmemoración Día 
de la Familia Distrital 

A través de retos propuestos a las familias, se 
resaltará el valor de las mismas y se 
promoverá la unión entre estas 

No se requiere la 
inversión de recursos del 
rubro de Bienestar 
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Promoción escuela 
de talentos 

Se promoverá la participación de los 
servidores en los cursos de formación 
artística y cultural – creación literaria, 
audiovisual, artes electrónicas, artes 
escénicas y música – 
para los/as servidores/as y contratistas 

No se requiere la 
inversión de recursos del 
rubro de Bienestar 

Elecciones Comisión 
de Personal 2021 - 
2023  

Realizar las acciones pertinentes para la 
elección de la Comisión de Personal 2021 - 
2023 

No se requiere la 
inversión de recursos del 
rubro de Bienestar 

Campañas para 
promover el respeto 
por la diferencia 

En el marco de las fechas especiales para la 
población LGBTI desarrollar campañas de 
sensibilización que promuevan el respeto por 
la diferencia y un ambiente laboral amoroso, 
diverso y seguro 

No se requiere la 
inversión de recursos del 
rubro de Bienestar 

Conmemoración Día 
del Conductor 

Reconocer a través de un video elaborado 
con los saludos de los compañeros, la labor 
de los conductores del DASCD 

No se requiere la 
inversión de recursos del 
rubro de Bienestar 

Promoción Gala de 
Reconocimiento 
Distrital 

Se promoverá la participación de los 
servidores en la gala de reconocimiento 
Distrital, dando a conocer las categorías para 
los reconocimientos 

No se requiere la 
inversión de recursos del 
rubro de Bienestar 

Gestión hacia el 
teletrabajo 

Desarrollar las acciones pertinentes para 
aumentar el número de teletrabajadores de la 
entidad 

No se requiere la 
inversión de recursos del 
rubro de Bienestar 

Campaña de 
sensibilización frente 
al regreso a la oficina 

Charla y campaña informativa para preparar 
a servidores y colaboradores para un 
eventual regreso a la oficina 

No se requiere la 
inversión de recursos del 
rubro de Bienestar 

Semana de la 
Felicidad 

Promover la participación de los servidores y 
colaboradores en el II Semana de la Felicidad 
Distrital 

No se requiere la 
inversión de recursos del 
rubro de Bienestar 

Día de los niños Actividad de integración entre padres e hijos 
No se requiere la 
inversión de recursos del 
rubro de Bienestar 

Actividad de cierre de 
gestión 

Actividad de integración que, adicional a 
reconocer a los mejores empleados de la 
entidad, busca reconocer a servidores por 
diferentes categorías generadas 
internamente y elegidos por voto entre todos 
los integrantes de la entidad 

No se requiere la 
inversión de recursos del 
rubro de Bienestar 

 
En el anexo 1 se relaciona el cronograma de actividades. 
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9.5. PLAN DE INCENTIVOS 

De acuerdo con el Decreto 1567 de 1998, el presente plan busca premiar los resultados del 
desempeño en niveles de excelencia. Así las cosas, el plan de incentivos se orienta a reconocer 
los desempeños individuales del mejor empleado de la entidad y de cada uno de los niveles 
jerárquicos que la conforman, así como el de los equipos de trabajo que alcancen niveles de 
excelencia. Para reconocer el desempeño en niveles de excelencia podrán organizarse planes 
de incentivos pecuniarios y planes de incentivos no pecuniarios. 
 

 
 
*De los niveles profesional, técnico, administrativo y operativo (Art. 30 del Decreto 1567 de 1998)  

 

 
El Decreto en mención establece que para asignar los incentivos, las entidades deberán observar 
las siguientes consideraciones: 
 

• La selección y la asignación de incentivos se basarán en registros e instrumentos objetivos 
para medir el desempeño meritorio 

• En todo caso los criterios de selección considerarán la evaluación del desempeño y los 
resultados del trabajo del equipo como medidas objetivas de valoración 

• Cada empleado seleccionado tendrá derecho a escoger el reconocimiento de su 
preferencia dentro de los planes de incentivos diseñados por la entidad de la cual labora 

• Siempre debe hacerse efectivo el reconocimiento que se haya asignado por el desempeño 
en niveles de excelencia. 

• Todo empleado con desempeño en niveles de excelencia debe tener conocimiento por 
parte del superior inmediato. Dicho reconocimiento se efectuará por escrito y se anexará 
a la hoja de vida. 

 
De acuerdo con el Artículo 2.2.10.9 del Decreto Nacional 1083 de 2015, el jefe de cada Entidad 
adoptará anualmente el plan de Incentivos institucionales y señalará en él los incentivos no 
pecuniarios que se ofrecerán al mejor empleado de carrera de la Entidad, a los mejores 
empleados de carrera de cada nivel jerárquico y al mejor empleado de libre nombramiento y 

  

 Incentivos no pecuniarios 

 
Mejor empleado de 
carrera de la Entidad 

 

Mejor empleado de 
carrera de cada nivel 

jerárquico 
 

Mejor empleado de libre 
nombramiento y 

remoción* 
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remoción de la Entidad, así como los incentivos pecuniarios y no pecuniarios para los mejores 
equipos de trabajo.  
 
Que de acuerdo con el Artículo 2.2.10.11 del Decreto Nacional 1083 de 2015, cada Entidad 
establecerá el procedimiento para la selección de los mejores empleados de carrera y de libre 
nombramiento y remoción, así como para la selección y evaluación de los equipos de trabajo y 
los criterios para dirimir los empates. 
 

9.5.1. Objetivos específicos del Plan de Incentivos  

• Reconocer el buen desempeño de los servidores públicos del DASCD, proporcionando 
así una cultura de trabajo orientada a la calidad y productividad bajo el esquema de mayor 
compromiso con los objetivos de la entidad. 

• Establecer, afianzar y desarrollar parámetros técnicos claros que permitan seleccionar en 
forma objetiva, confiable y oportuna el mejor funcionario de cada nivel administrativo y el 
mejor funcionario del Departamento.  

 

9.5.2. Prerrequisitos  
Para participar de los incentivos institucionales, según lo establecido en el artículo 80 del Decreto 
1227 de 2005, los funcionarios deberán cumplir los siguientes prerrequisitos: 
 

• Acreditar tiempo de servicios continuo en la respectiva entidad no inferior a un (1) año. 

• No haber sido sancionado disciplinariamente en el año inmediatamente anterior a la fecha 
de postulación o durante el proceso de selección. 

• Acreditar nivel de excelencia en la evaluación del desempeño en firme, correspondiente 
al año inmediatamente anterior a la fecha de postulación.  

 

9.5.3. Destinatarios de los incentivos en el DASCD 
En el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital, se adoptan incentivos no 
pecuniarios para reconocer el desempeño en niveles de excelencia de: 
 

• El mejor empleado de carrera administrativa de la Entidad 

• El mejor empleado de carrera administrativa del nivel asesor 

• El mejor empleado de carrera administrativa del nivel profesional 

• El mejor empleado de carrera administrativa del nivel asistencial 
 
Dado que en el Departamento se cuenta con un número reducido de funcionarios de carrera 
administrativa (los cuales en su mayoría son del nivel asistencial), no han sido conformados 
equipos de trabajo. En consecuencia, en la Entidad no se hará entrega de incentivos pecuniarios. 
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Adicionalmente, en virtud de lo establecido en el marco de la Política de Gestión estratégica de 
Talento Humano del MIPG, se otorgarán reconocimientos públicos a los gerentes, según los 
resultados obtenidos en el Acuerdo de Gestión.  
 

9.5.4. Incentivos no pecuniarios  
El Departamento Administrativo del Servicio Civil, pondrá a disposición de los seleccionados 
como mejor funcionario de la entidad y mejores funcionarios por nivel jerárquico los siguientes 
incentivos: 
 

● Educación Formal: Este incentivo podrá otorgarse en cualquier modalidad y nivel 
académico al interior del país, a elección del funcionario seleccionado, siempre que 
corresponda a este tipo de formación y el plan de educación esté debidamente aprobado 
y reconocido por las autoridades competentes. 
Cuando se trate de adelantar estudios de idiomas extranjeros, el empleado seleccionado 
elegirá el idioma de su interés para estudiarlo o perfeccionarlo, de acuerdo con el nivel 
para el cual sea admitido en una institución debidamente aprobada y reconocida por las 
autoridades competentes. 
  
La asignación del incentivo se sujeta a la admisión del empleado en el establecimiento 
educativo correspondiente y en caso de no ser admitido podrá optar por otro incentivo, 
dentro de la misma vigencia fiscal. Los trámites de admisión académica a las instituciones 
educativas correrán a cargo del beneficiario del incentivo. 
 

● Participación en proyectos especiales: Este incentivo está dirigido a fomentar y apoyar 
económicamente la participación activa y el desarrollo de trabajos individuales o 
colectivos, que involucren a la Entidad u otras entidades, enmarcados en el Plan de 
Desarrollo y que generen valor agregado. 
 

● Publicación de trabajos en medios de circulación nacional e internacional: Pueden 
ser de carácter institucional o de interés personal. Los trámites necesarios para la 
correspondiente publicación estarán a cargo del empleado que elija este tipo de incentivo. 
 

● Financiación de investigaciones: Está orientado a fomentar la investigación de carácter 
institucional o particular, evento en el cual, los contactos y demás trámites necesarios para 
su realización estarán a cargo del servidor que elija este tipo de incentivo, sin perjuicio del 
cumplimiento de las funciones y horario de trabajo fijado en el Departamento. 
 

● Programas de Turismo Social: Pueden ser tomados en el país o en el exterior; en todo 
caso el reconocimiento es hasta por el monto previsto en esta resolución para los 
incentivos institucionales adoptados. 
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Con el propósito de exaltar y destacar el desempeño y la labor realizada por los empleados de 
carrera administrativa que hayan sido seleccionados por haber alcanzado el nivel de excelencia, 
se harán reconocimientos especiales, mediante la divulgación y publicación en los diferentes 
medios de comunicación interna del Departamento.  
 

9.5.5. Monto de los Incentivos 
Para la vigencia 2021, se entregarán $2.500.000 a los mejores funcionarios de carrera 
administrativa de los niveles asesor, profesional y asistencial; para aquel que a su vez sea 
seleccionado como el mejor servidor público de la entidad, se adicionará el premio en $600.000, 
para un total en incentivos no pecuniarios por valor de $8.100.000. 
 
Esta suma se cancelará con el cargo de rubro 3-1-2-02-10-00-0000-00 de Bienestar e Incentivos. 
 

9.5.6. Procedimiento de selección 
La comisión de personal, durante la reunión posterior a la publicación del informe de Evaluación 
del Desempeño por parte del proceso de Talento Humano, deberá seleccionar a los mejores 
empleados de la Entidad, consignando en el acta los criterios y resultados obtenidos de la 
evaluación. Para tal fin, adelantará el siguiente procedimiento: 
  
9.5.6.1 Mejor empleado de cada nivel jerárquico 

1. Con base en el informe mencionado, se seleccionarán los mejores empleados de cada nivel, 
entre quienes se encuentren en el nivel sobresaliente 

2. En caso de presentarse empate en el puntaje obtenido por dos o más empleados del mismo 
nivel, se identificará a los empleados que demuestren su participación activa en comités o 
actividades tales como brigadas, gestores de integridad, COPASST, convivencia laboral, lo 
cual se evidenciará a través de las actas de reuniones y los resultados presentados por cada 
uno de los comités.  

3. Si persiste el empate, éste se dirimirá mediante sorteo, adelantado por la comisión de 
personal, lo cual quedará consignado en el acta respectiva.  

 
9.5.6.2 Mejor empleado de la Entidad 

El mejor empleado de carrera, será quien tenga la más alta calificación, entre los seleccionados 
como los mejores de cada nivel, una vez surtido el procedimiento anterior.  
 
En caso de que se presente empate en la selección del mejor empleado de carrera, la comisión 
de personal lo resolverá de acuerdo con lo establecido en los numerales 2 y 3 del procedimiento 
para seleccionar al mejor empleado de cada nivel jerárquico. 
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9.5.7. Selección de los Incentivos  
Los empleados seleccionados como los mejores tendrán derecho de escoger entre los incentivos 
no pecuniarios previstos en el presente Plan, el que sea de su preferencia, a más tardar cinco 
días después del recibo de la comunicación en la que se le notifica que ha sido seleccionado. 
  
En ningún caso el incentivo no pecuniario podrá ser convertido en incentivo pecuniario o viceversa  
 

9.5.8. Acto administrativo de Asignación de los Incentivos  
Mediante acto administrativo proferido por la Dirección del Departamento Administrativo del 
Servicio Civil Distrital, se asignarán los incentivos previstos en el Plan de Incentivos adoptado de 
acuerdo con la elección de cada uno de los seleccionados. 
 

9.5.9. Divulgación de resultados y entrega del Incentivo 
A más tardar en el mes de noviembre de 2021, se divulgarán a través de los medios de 
comunicación interna, los nombres de quienes fueron seleccionados como los mejores 
empleados de la Entidad. 
 
En el acto de proclamación y entrega de los incentivos, los funcionarios tendrán además del 
premio seleccionado, un reconocimiento público y una mención de honor con copia a la hoja de 
vida. 
 

9.5.10. Condiciones para el uso del Incentivo 
Adicional a las establecidas en la descripción de cada uno de los incentivos no pecuniarios, 
relacionada anteriormente, se deben tener en cuenta las siguientes condiciones para el uso del 
Incentivo: 
 

a. El Departamento Administrativo Del Servicio Civil, no entregará en ningún caso sumas en 
efectivo o cheques a los Servidores Públicos beneficiarios. 

b. El otorgamiento de los incentivos relacionados con educación formal, participación en 
proyectos especiales, investigación y publicación de trabajos, deberán relacionarse con 
temas afines a las funciones del Departamento y en todo caso estar sometidas a las 
condiciones de publicación que establezca el respectivo medio de circulación. 

c. El Departamento Administrativo del Servicio Civil girará las sumas correspondientes a las 
entidades educativas, de turismo social, editoriales o prestadoras de los servicios a que 
hubiere lugar, empresas o entidades legalmente constituidas. 

 

9.5.11. Incentivos no pecuniarios a los Gerentes Públicos 
La Guía Metodológica del Departamento Administrativo de la Función Pública, determina las 
condiciones y escala de calificación que viabilizan el acceso al nivel sobresaliente por parte de 
los Gerentes Públicos; un resumen de lo allí expuesto implica: 
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1. Para acceder al nivel sobresaliente, el gerente público debió al inicio del proceso, en la 

concertación y formalización de los Compromisos Gerenciales, optar por un 5% adicional 
que permitiera determinar en la etapa de evaluación, si con su gestión, cumplimiento y 
resultados superaba el desempeño esperado establecido en una base del 100% 

2. Sólo de haberse cumplido el 100% de lo establecido en el Acuerdo de Gestión (Acuerdos 
Gerenciales y Competencias) y dar cumplimiento a lo pactado como porcentaje adicional 
(5%), el servidor podrá ser sujeto de reconocimiento. 

3. Ello implica que el resultado definitivo de su gestión, se ubique entre el 101 y el 105%, 
para que así, pueda acceder al reconocimiento. 

 
Frente a estos resultados y a través de las Preguntas Frecuentes en materia de Acuerdos de 
Gestión, El Departamento Administrativo de la Función Pública ha señalado: 
 

“5. Reconocimiento al gerente público: 
  
a. ¿Qué tipos de reconocimientos pueden otorgarse a los gerentes públicos? 
 
La Función Pública sugiere que los reconocimientos a los gerentes públicos sean no 
pecuniarios logrando motivar la excelencia de la gestión del gerente público. 
Ejemplo: Reconocimiento público institucional o sectorial, publicación de artículos, entre 
otros. 
 
b. ¿Si un gerente no logra el 100% de sus metas puede alcanzar en algún compromiso 
un factor adicional? 
 
Los factores adicionales sólo se reconocerán con el cumplimiento del 100% de los 
compromisos gerenciales concertados logrando la excelencia en la administración pública” 

 
Así las cosas, el incentivo que se otorgará a los gerentes públicos que cumplan el 100% de 
sus compromisos gerenciales será el reconocimiento público. 
 

9.6. INDICADORES 

 

𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 1 =
𝐴𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑𝑒𝑠 𝑑𝑒 𝑏𝑖𝑒𝑛𝑒𝑠𝑡𝑎𝑟 𝑝𝑙𝑎𝑛𝑒𝑎𝑑𝑎𝑠

𝐴𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑𝑒𝑠 𝑑𝑒 𝑏𝑖𝑒𝑛𝑒𝑠𝑡𝑎𝑟 𝑒𝑗𝑒𝑐𝑢𝑡𝑎𝑑𝑎𝑠
∗ 100 

 

𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 2 =
𝑁𝑜. 𝑑𝑒 𝑓𝑢𝑛𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑟𝑖𝑜𝑠 𝑏𝑒𝑛𝑒𝑓𝑖𝑐𝑖𝑎𝑑𝑜𝑠

𝑁𝑜. 𝑑𝑒 𝑓𝑢𝑛𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑟𝑖𝑜𝑠 𝑑𝑒 𝑙𝑎 𝐸𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑
∗ 100 

 

𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 3 =
𝑁𝑜. 𝑑𝑒 𝑎𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑𝑒𝑠 𝑑𝑒 𝑏𝑖𝑒𝑛𝑒𝑠𝑡𝑎𝑟 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠 𝑐𝑜𝑛 𝑖𝑛𝑣𝑒𝑟𝑠𝑖ó𝑛 𝑑𝑒 𝑟𝑒𝑐𝑢𝑟𝑠𝑜𝑠

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑎𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑𝑒𝑠 𝑑𝑒 𝑏𝑖𝑒𝑛𝑒𝑠𝑡𝑎𝑟 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠
∗ 100 
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𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 4 = 𝑃𝑜𝑟𝑐𝑒𝑛𝑡𝑎𝑗𝑒 𝑑𝑒 𝑒𝑗𝑒𝑐𝑢𝑐𝑖ó𝑛 𝑝𝑟𝑒𝑠𝑢𝑝𝑢𝑒𝑠𝑡𝑎𝑙 𝑠𝑒𝑔ú𝑛 𝑝𝑟𝑜𝑔𝑟𝑎𝑚𝑎𝑐𝑖ó𝑛 

 
 

9.7. PRESUPUESTO 

El presupuesto asignado en el rubro bienestar e incentivos del DASCD, correspondiente a la 
vigencia 2021, asciende a la suma de cuarenta y tres millones de pesos ($43.000.000.oo). 
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10. PLAN DE TRABAJO ANUAL EN SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO 
 
El plan de trabajo para el Sistema de Gestión de la Seguridad y Salud en el Trabajo se encuentra 
establecido en el Artículo 2.2.4.6.8. Titulo 4 Capitulo 6 Decreto 1072/2015. Obligaciones de los 
empleadores. El empleador está obligado a la protección de la seguridad y la salud de los 
trabajadores, acorde con lo establecido en la normatividad vigente. Numeral 7. Plan de Trabajo 
Anual en SST: Debe diseñar y desarrollar un plan de trabajo anual para alcanzar cada uno de los 
objetivos propuestos en el Sistema de Gestión de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG- SST), 
el cual debe identificar claramente metas, responsabilidades, recursos y cronograma de 
actividades, en concordancia con los estándares mínimos de la Resolución 312 de 2017. 
 
El plan de trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo es un instrumento de planificación el cual 
especifica la información de modo que pueda tenerse una perspectiva de las actividades a 
realizar, define los responsables, recursos y períodos de ejecución a través de un cronograma de 
actividades, su planificación es de carácter dinámico y se constituye en una alternativa práctica 
para desarrollar los planes y programas, además, tiene establecidas unas fechas determinadas 
de cumplimiento y permite realizar seguimiento a la ejecución facilitando el proceso de mejora 
continua del sistema. 
 

10.1. POLÍTICA DEL SISTEMA DE GESTIÓN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO 

 La Dirección del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital interesada por la 
protección integral de todos los funcionarios, contratistas, trabajadores en misión y demás partes 
interesadas, reafirma su compromiso con la ejecución del Sistema de Gestión de la Seguridad y 
Salud en el Trabajo SG-SST, de conformidad con lo establecido en el Decreto Nacional 1072 de 
2015, del Ministerio del Trabajo y por la promoción de la calidad de vida laboral y la prevención 
de incidentes, accidentes y enfermedades laborales y la mitigación de los riesgos, que permitan 
la continuidad de la prestación de los servicios de la entidad. 
  
De igual manera la Dirección del DASCD, propenderá por un ambiente laboral seguro y sano en 
cada uno de los servicios que presta mediante la identificación de los peligros, evaluación, 
valoración de los riesgos, en particular el biológico por COVID 19, y determinación de los 
controles; para lo cual definirá y asignará todos los recursos financieros, técnicos y humanos 
necesarios para el mantenimiento y la mejora continua del SG-SST. 
  
La política de Seguridad y Salud en el Trabajo será implementada y comunicada a todos los 
funcionarios, contratistas, trabajadores en misión y demás partes interesadas relacionados con 
los procesos de la entidad y estará disponible para su consulta.  
 
 

10.2. OBJETIVOS DEL SISTEMA DE GESTIÓN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO 

Los objetivos del Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo del DASCD, son: 
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1. Identificar los peligros y realizar la gestión de los riesgos en Seguridad y Salud en el 
Trabajo controlando aquellos que son prioritarios para el Departamento Administrativo del 
Servicio Civil Distrital, de acuerdo con los recursos disponibles. 

2. Fortalecer el Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo, mediante el 
establecimiento de acciones encaminadas hacia la mejora continua. 

3. Generar una cultura de autocuidado y autogestión en el Departamento Administrativo del 
Servicio Civil Distrital promoviendo la Seguridad y la Salud en los ambientes de trabajo. 

4. Cumplir con la normatividad legal vigente aplicable al Departamento Administrativo del 
Servicio Civil Distrital en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo. 

5. Asegurar la preparación, atención y respuestas ante emergencias en el Departamento 
Administrativo del Servicio Civil Distrital. 

6. Mantener, incentivar y fortalecer grupos de apoyo del Sistema de Gestión de la Seguridad 
y Salud en el Trabajo SG-SST, siendo los principales el Comité Paritario de Seguridad y 
Salud en el Trabajo, la Brigada de Emergencia y el Comité de Convivencia Laboral. 

 

10.3. ALCANCE 

El Plan de Trabajo Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo, aplica a todo el personal de las 
sedes, dependencias, áreas y procesos del Departamento Administrativo del Servicio Civil 
Distrital. 
 

10.4. DEFINICIONES  

ACCIDENTE DE TRABAJO (AT): Todo suceso repentino que sobrevenga por causa o con 
ocasión del trabajo, y que produzca en el trabajador una lesión orgánica, una perturbación 
funcional o psiquiátrica, una invalidez o la muerte. 
 
Es también accidente de trabajo aquel que se produce durante la ejecución de órdenes del 
empleador, o durante la ejecución de una labor bajo su autoridad, aun fuera del lugar y horas de 
trabajo. 
 
Igualmente se considera accidente de trabajo el que se produzca durante el traslado de los 
trabajadores o contratistas desde su residencia a los lugares de trabajo o viceversa, cuando el 
transporte lo suministre el empleador. 
 
También se considerará como accidente de trabajo el ocurrido durante el ejercicio de la función 
sindical aunque el trabajador se encuentre en permiso sindical siempre que el accidente se 
produzca en cumplimiento de dicha función. 
 
De igual forma se considera accidente de trabajo el que se produzca por la ejecución de 
actividades recreativas, deportivas o culturales, cuando se actúe por cuenta o en representación 
del empleador o de la empresa usuaria cuando se trate de trabajadores de empresas de servicios 
temporales que se encuentren en misión. (Ley 1562 de 2012, articulo 3). 
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ACCIÓN CORRECTIVA: Acción tomada para eliminar la causa de una no conformidad detectada 
u otra situación no deseable (Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
 
ACCIÓN DE MEJORA: Acción de optimización del Sistema de Gestión de la Seguridad y Salud 
en el Trabajo (SG-SST), para lograr mejoras en el desempeño de la organización en la seguridad 
y la salud en el trabajo de forma coherente con su política (Capitulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
 
ACCIÓN PREVENTIVA: Acción para eliminar o mitigar la(s) causa(s) de una no conformidad 
potencial u otra situación potencial no deseable (Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
 
ALTA DIRECCIÓN: Persona o grupo de personas que dirigen y controlan una Empresa (Capitulo 
6 Decreto 1072 de 2015). 
 
CICLO PHVA: Procedimiento lógico y por etapas que permite el mejoramiento continuo a través, 
de los siguientes pasos (Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015): 
 
Planificar: Se debe revisar y priorizar a partir del análisis de los documentos insumo (plan de 
emergencia, matriz de peligro de riesgos, informe de condiciones de salud de los trabajadores, la 
política SIG, entre otros) determinando las necesidades de intervención en SST. 
 
Hacer: Implementación de las medidas planificadas. 
 
Verificar: Revisar que los procedimientos y acciones implementados están consiguiendo los 
resultados deseados. 
 
Actuar: Realizar acciones de mejora para obtener los mayores beneficios en la seguridad y salud 
de los trabajadores. 
 
CONDICIONES DE SALUD: El conjunto de variables objetivas y de auto reporte de condiciones 
fisiológicas, psicológicas y socioculturales que determinan el perfil sociodemográfico y de 
morbilidad de la población trabajadora (Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
  
CONDICIONES Y MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO: Aquellos elementos, agentes o factores 
que tienen influencia significativa en la generación de riesgos para la seguridad y salud de los 
trabajadores quedan específicamente incluidos en esta definición, entre otros: a) Las 
características generales de los locales, instalaciones, máquinas, equipos, herramientas, 
materias primas, productos y demás útiles existentes en el lugar de trabajo; b) Los agentes físicos, 
químicos y biológicos presentes en el ambiente de trabajo y sus correspondientes intensidades, 
concentraciones o niveles de presencia; e) Los procedimientos para la utilización de los agentes 
citados en el apartado anterior, que influyan en la generación de riesgos para los trabajadores y; 
d) La organización y ordenamiento de las labores, incluidos los factores ergonómicos o 
biomecánicos y psicosociales (Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
 

http://www.serviciocivil.gov.co/


M ACROPROCESO DE APOYO A LA GESTIÓN  
PROCESO DE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
PLAN ESTRATÉGICO DE TALENTO HUMANO 2021 
Código: A-GTH-PL-001  
Versión: 8.0 
Vigente desde noviembre de 2020 
 

Recuerde: Si este documento se encuentra impreso no se garantiza su vigencia, por lo tanto, se considera “Copia No Controlada”. La versión vigente se encuentra 
publicada en el repositorio de documentos SIG del DASCD. 

Carrera 30 No 25 – 90, 
Piso 9 Costado Oriental. 
Tel: 3 68 00 38 
Código Postal: 111311 
www.serviciocivil.gov.co 

                           

  
 Página 103 de 126            E-GES-FM-009 V9 

 
    

CONTROLES ADMINISTRATIVOS PARA EL PELIGRO/RIESGO: Medidas que tienen como fin 
reducir el tiempo de exposición al peligro, tales como la rotación de personal, cambios en la 
duración o tipo de la jornada de trabajo. Incluyen también la señalización, advertencia, 
demarcación de zonas de riesgo, implementación de sistemas de alarma, diseño e 
implementación de procedimientos y trabajos seguros, controles de acceso a áreas de riesgo, 
permisos de trabajo, entre otros (Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
 
CONTROLES DE INGENIERÍA PARA EL PELIGRO/RIESGO: Medidas técnicas 
para el control del peligro/riesgo en su origen (fuente) o en el medio, tales como el confinamiento 
(encerramiento) de un peligro o un proceso de trabajo, aislamiento de un proceso peligroso o del 
trabajador y la ventilación (general y localizada), entre otros (Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
 
COPASST: Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo. 
 
EFECTIVIDAD: Logro de los objetivos del Sistema de Gestión de la Seguridad y Salud en el 
Trabajo con la máxima eficacia y la máxima eficiencia (Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
 
EFICACIA: Es la capacidad de alcanzar el efecto que espera o se desea tras la realización de 
una acción (Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
 
EFICIENCIA: Relación entre el resultado alcanzado y los recursos utilizados 
(Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
  
ELIMINACIÓN DEL PELIGRO/RIESGO: Medida que se toma para suprimir (hacer desaparecer) 
el peligro/riesgo (Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
 
ENFERMEDAD LABORAL: Es enfermedad laboral la contraída como resultado de la exposición 
a factores de riesgo inherentes a la actividad laboral o del medio en el que el trabajador se ha 
visto obligado a trabajar. El Gobierno Nacional, determinará, en forma periódica, las 
enfermedades que se consideran como laborales y en los casos en que una enfermedad no figure 
en la tabla de enfermedades laborales, pero se demuestre la relación de causalidad con los 
factores de riesgo OCUPACIONALES. 
 
EQUIPOS Y ELEMENTOS DE PROTECCIÓN PERSONAL Y COLECTIVO: Medidas basadas en 
el uso de dispositivos, accesorios y vestimentas por parte de los trabajadores, con el fin de 
protegerlos contra posibles daños a su salud o su integridad física derivados de la exposición a 
los peligros en el lugar de trabajo. El empleador deberá suministrar elementos y equipos de 
protección personal (EPP) que cumplan con las disposiciones legales vigentes. Los EPP deben 
usarse de manera complementaria a las anteriores medidas de control y nunca de manera 
aislada, y de acuerdo con la identificación de peligros, evaluación y valoración de los riesgos 
(Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
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EVALUACIÓN DEL RIESGO: Proceso para determinar el nivel de riesgo asociado al nivel de 
probabilidad de que dicho riesgo se concrete y al nivel de severidad de las consecuencias de esa 
concreción (Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
 
HIGIENE INDUSTRIAL: Comprende el conjunto de actividades destinadas a la identificación, a 
la evaluación y al control de los agentes y factores del ambiente de trabajo que puedan afectar la 
salud de los trabajadores (Art. 9. Decreto 614 de 1984). 
 
IDENTIFICACIÓN DEL PELIGRO: Proceso para establecer si existe un peligro y definir las 
características de este (Capitulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
 
INCIDENTE DE TRABAJO: Suceso acaecido en el curso del trabajo o en relación con este, que 
tuvo el potencial de ser un accidente, en el que hubo personas involucradas sin que sufrieran 
lesiones o se presentaran daños a la propiedad y/o pérdida en los procesos. (Resolución 1401 
de 2007). 
  
INDICADORES DE ESTRUCTURA: Medidas verificables de la disponibilidad y acceso a 
recursos, políticas y organización con que cuenta la empresa para atender las demandas y 
necesidades en Seguridad y Salud en el Trabajo (Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
 
INDICADORES DE PROCESO: Medidas verificables del grado de desarrollo e implementación 
del SG-SST (Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
 
INDICADORES DE RESULTADO: Medidas verificables de los cambios alcanzados en el periodo 
definido, teniendo como base la programación hecha y la aplicación de recursos propios del 
programa o del sistema de gestión (Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
 
MEDICINA PREVENTIVA Y DEL TRABAJO: Es el conjunto de actividades médicas y 
paramédicas destinadas a promover y mejorar la salud del trabajador, evaluar su capacidad 
laboral y ubicarlo en un lugar de trabajo de acuerdo a sus condiciones psicobiológicas (Art. 9. 
Decreto 614 de 1984). 
 
MEDIDAS DE CONTROL: Medida(s) implementada(s) con el fin de minimizar la ocurrencia de 
incidentes (GTC 45 de 2012). 
 
MEJORA CONTINUA: Proceso recurrente de optimización del Sistema de Gestión de la 
Seguridad y Salud en el Trabajo, para lograr mejoras en el desempeño en este campo, de forma 
coherente con la política de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) de la organización (Capítulo 
6 Decreto 1072 de 2015). 
 
NO CONFORMIDAD: No cumplimiento de un requisito. Puede ser una desviación de estándares, 
prácticas, procedimientos de trabajo, requisitos normativos aplicables, entre otros (Capítulo 6 
Decreto 1072 de 2015). 
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PELIGRO: Fuente, situación o acto con potencial de causar daño en la salud de los trabajadores, 
en los equipos o en las instalaciones (Capitulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
 
POA: Plan Operativo Anual. 
 
POLÍTICA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO: Es el compromiso de la alta dirección 
de una organización con la seguridad y la salud en el trabajo, expresadas formalmente, que define 
su alcance y compromete a toda la organización (Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
 
REQUISITO NORMATIVO: Requisito de seguridad y salud en el trabajo impuesto por una norma 
vigente y que aplica a las actividades de la organización (Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
 
RIESGO: Combinación de la probabilidad de que ocurra una o más exposiciones o eventos 
peligrosos y la severidad del daño que puede ser causada por estos (Capitulo 6 Decreto 1072 de 
2015). 
 
SEGURIDAD INDUSTRIAL: Comprende el conjunto de actividades destinadas a la identificación 
y al control de las causas de los accidentes de trabajo. (Art. 9. Decreto 614 de 1984). 
 
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO (SST): Definida como aquella disciplina que trata de la 
prevención de las lesiones y enfermedades causadas por las condiciones de trabajo, y de la 
protección y promoción de la salud de los trabajadores. Tiene por objeto mejorar las condiciones 
y el medio ambiente de trabajo, así como la salud en el trabajo, que conlleva la promoción y el 
mantenimiento del bienestar físico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones 
(Ley 1562 de 2012, artículo 1). 
 
SUSTITUCIÓN DEL PELIGRO/RIESGO: Medida que se toma a fin de remplazar un peligro por 
otro que no genere riesgo o que genere menos riesgo (Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
 
TAREAS DE ALTO RIESGO: Es toda actividad que por su naturaleza o lugar donde se realiza, 
implica la exposición a riesgos adicionales o de intensidades mayores a las normalmente 
presentes en la actividad rutinaria. Son los trabajos en altura, trabajos eléctricos, trabajos en 
caliente y espacios confinados, que presentan un alto grado de riesgo para los trabajadores que 
los realizan, y necesitan de un permiso de trabajo para poder ejecutarlos. 
 
VALORACIÓN DEL RIESGO: Consiste en emitir un juicio sobre la tolerancia o no del riesgo 
estimado (Decreto 1072 de 2015, Capitulo 6). 
 
VIGILANCIA DE LA SALUD EN EL TRABAJO O VIGILANCIA EPIDEMIOLÓGICA DE  LA  SALUD  
EN  EL  TRABAJO:  Comprende  la  recopilación,  el  análisis, la interpretación y la difusión 
continuada y sistemática de datos a efectos de la prevención. La vigilancia es indispensable para 
la planificación, ejecución y evaluación de los programas de seguridad y salud en el trabajo, el 
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control de los trastornos y lesiones relacionadas con el trabajo y el ausentismo laboral por 
enfermedad, así como para la protección y promoción de la salud de los trabajadores. Dicha 
vigilancia comprende tanto la vigilancia de la salud de los trabajadores como la del medio 
ambiente de trabajo (Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
 
RIESGO: Combinación de la probabilidad de que ocurra una o más exposiciones o eventos 
peligrosos y la severidad del daño que puede ser causada por estos (Capitulo 6 Decreto 1072 de 
2015). 
Riesgo ergonómico: Corresponden a aquellos riesgos que se originan cuando el trabajador 
interactúa con su puesto de trabajo y cuando las actividades laborales presentan movimientos, 
posturas o acciones que pueden producir daños a su salud. 
 
RIESGO PSICOSOCIAL: Son “aquellas condiciones presentes en una situación laboral 
directamente relacionadas con la organización del trabajo, el contenido del trabajo y la realización 
de la tarea, y que se presentan con capacidad para afectar el desarrollo del trabajo y la salud del 
trabajador”. 
 
RIESGO CARDIOVASCULAR: Las enfermedades Cardiovasculares, son enfermedades que 
afectan a las arterias del corazón y del resto del organismo, principalmente el cerebro, los riñones 
y los miembros inferiores. Las más importantes son: el infarto de miocardio y el accidente 
cerebrovascular (trombosis, embolia y hemorragia cerebral). Son muy graves y la principal causa 
de muerte sobre todo en países desarrollados. 
 
SG-SST: Sistema de Gestión de la Seguridad y Salud en el Trabajo  
 
SST: Seguridad y Salud en el trabajo 
 
CAPACITACIÓN: Como parte fundamental de las campañas de medicina preventiva, el 
trabajador debe recibir elementos teóricos y prácticos de prevención y control de enfermedades 
comunes, profesionales, accidentes e incidentes y primeros auxilios. 
 
ELIMINACIÓN DEL PELIGRO/RIESGO: Medida que se toma para suprimir (hacer desaparecer) 
el peligro/riesgo (Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
 
CONDICIONES DE SALUD: El conjunto de variables objetivas y de auto reporte de condiciones 
fisiológicas, psicológicas y socioculturales que determinan el perfil sociodemográfico y de 
morbilidad de la población trabajadora (Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
 
ESTILOS DE VIDA SALUDABLE: Es un conjunto de patrones de conductas relacionados con la 
salud, determinado por las elecciones que hacen las personas de las opciones disponibles 
acordes con las oportunidades que les ofrece su propia vida. 
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EVALUACIÓN DEL RIESGO: Proceso para determinar el nivel de riesgo asociado al nivel de 
probabilidad de que dicho riesgo se concrete y al nivel de severidad de las consecuencias de esa 
concreción (Capítulo 6 Decreto 1072 de 2015). 
 
EXÁMENES MÉDICOS OCUPACIONALES (EMO): Acto médico mediante el cual se interroga y 
examina a un trabajador, con el fin de monitorear la exposición a factores de riesgo y determinar 
la existencia de consecuencias en la persona por dicha exposición. Incluye anamnesis, examen 
físico completo con énfasis en el órgano o sistema blanco, análisis de pruebas clínicas y 
paraclínicas, tales como: de laboratorio, imágenes diagnósticas, electrocardiograma, y su 
correlación entre ellos para emitir un diagnóstico y las recomendaciones. 
 
 

10.5. NORMATIVIDAD  

La principal normatividad que regula el Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo es: 
Código Sustantivo del Trabajo 

• Ley 9 de 1979. 

• Resolución 2400 de 1979. 

• Decreto 614 de 1984. 

• Resolución 2013 de 1986. 

• Resolución 1016 de 1989. 

• Ley 55 de 1993. 

• Decreto 1295 de 1994. 

• Decreto 1973 de 1995. 

• Decreto 1607 de 2002. 

• Decreto 1609 de 2002. 

• Resolución 1164 de 2002. 

• Resolución 1401 de 2007. 

• Resolución 2346 de 2007. 

• Resolución 2844 de 2007: Guía de Atención Integral Basada en la Evidencia GATISO. 

• Resolución 1013 de 2008: Guía de Atención Integral Basada en la Evidencia GATISO. 

• Resolución 1918 de 2009. 

• Ley 1562 de 2012. 

• Resolución 1409 de 2012. 

• Decreto 723 de 2013. 

• Decreto 1072 de 2015, Titulo 4 Capitulo 6. 

• Resolución 256 de 2014. 

• Resolución 1111 de 2017. 

• Norma Técnica Colombiana NTC OHSAS 18001. 

• Evaluación De Riesgos Laborales Instituto de Higiene y Seguridad de España- 

• INSHT. 

• GTC 45 de 2012. 
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• NTC 4114 Seguridad Industrial- Realización Inspecciones Planeadas. 

• NTC 3701 

• Resolución 666 de 2020. 
 
 

10.6. PLAN DE TRABAJO ANUAL DEL SISTEMA DE GESTIÓN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO 

Para llevar a cabo el plan del trabajo del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo del 
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital, se hace partícipe al Comité Paritario de 
Seguridad y Salud en el Trabajo, el cual cuenta con representantes de los empleados y de la 
Dirección, esto, con el fin de evaluar y priorizar las necesidades institucionales en materia de 
SST. Entre los aspectos a tener en cuenta para la elaboración del plan de trabajo de SST se 
consideraron: 
 

1. Política y objetivos del Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo. 
2. Evaluación del Sistema de Gestión de la Seguridad y Salud en el Trabajo, y de requisitos 

legales, de conformidad con la Resolución 312 de 2019. 
3. Identificación de peligros valoración de riesgos y determinación de controles. 
4. Plan de emergencias y contingencias. 
5. Estadísticas de accidentalidad y enfermedad laboral. 
6. Matriz de madurez del Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST en 

Línea).  
 

10.6.1. Estructura del plan de trabajo anual del Sistema de Gestión de Seguridad y Salud 
en el Trabajo 

Las actividades contempladas en el plan de trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo del 
DASCD, se encuentran establecidas a través del ciclo PHVA que permite la mejora continua, 
incluye aspectos tales como: política, organización, planificación, aplicación, evaluación, auditoría 
y acciones de mejora con el objetivo de anticipar, reconocer, valorar y controlar los riesgos que 
puedan afectar la seguridad y la salud de los funcionarios, contratistas, y trabajadores en misión 
de la entidad, en cumplimiento de los estándares mínimos de la Resolución 312 de 2019, así: 
 

PLANEAR: 
 
● Políticas. 
● Roles y responsabilidades. 
● Descripción sociodemográfica. 
● Recursos. 
● Matriz legal. 
● Plan de trabajo anual. 
● COPASST. 
● Capacitación en SST. 

HACER: 
 
● Equipos y elementos De protección 

personal. 
● Inspecciones. 
● Vigilancia a la salud de los 

trabajadores. 
● Programas de vigilancia 

epidemiológica. 
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● Documentación. 
● Conservación de los documentos. 
● Comunicación. 
● Reglamento de SST. 
● Identificación de peligros, evaluación y 

valoración de los riesgos. 
● Evaluación del Sistema de Gestión de la 

Seguridad y Salud en el Trabajo. 
● Indicadores del sistema del SG SST. 

● Prevención, preparación y respuesta ante 
emergencia. 

● Mediciones ambientales. 
● Gestión del riesgo. 
● Gestión del cambio. 
● Adquisiciones. 
● Contrataciones. 
● Reportes de actos, condiciones inseguras, 

incidentes y accidentes laborales. 
 

VERIFICAR: 
 
● Auditoria del cumplimento en SG SST. 
● Revisión por la alta dirección del SG SST. 
● Investigación de incidentes, accidentes de 

trabajo y enfermedades laborales. 

ACTUAR: 
 
● Acciones preventivas y correctivas. 
● Mejora continua. 
 

 
  

10.6.2. Obligaciones 
Es obligación del empleador la protección de la seguridad y salud de los trabajadores, para lo 
cual se crean estrategias y se plantean actividades que permitan disminuir los peligros existentes 
en la entidad a través de programas de promoción y prevención, higiene y seguridad industrial, 
atención a emergencias, funcionamiento del comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo 
y el Comité de Convivencia Laboral. 
 

10.7. PERCEPCIÓN DE LAS ACTIVIDADES DE SST DE 2020 POR PARTE DE LOS SERVIDORES DEL DASCD 

 
Se llevó a cabo la realización de una encuesta, con el objetivo de medir el nivel de satisfacción 
de funcionarios y contratistas frente a las actividades realizadas en el 2020 por el proceso de 
Seguridad y Salud en el Trabajo, con el propósito de fortalecer el mismo y así permitir el 
mejoramiento continuo. 
 
En la encuesta participaron un total de 47 personas. 
 
¿Usted considera que el programa de pausas activas ejecutado durante la vigencia 2020 
cumplió con sus expectativas?  
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Respondieron un total de 34 personas, de las cuales, el 94% considera que el programa cumplió 
con las expectativas y el 6% considera que se debe mejorar en la ejecución del programa. 
 
¿Considera que las medidas adoptadas desde el área de SST (tips y recetas saludables) 
durante la emergencia sanitaria, fueron adecuados para mantener los estilos de vida 
saludables en el desarrollo de trabajo en casa y teletrabajo extraordinario?  

 

Respondieron un total de 35 personas, de las cuales, el 80% Considera que las medidas y 
actividades llevadas a cabo desde el área de SST, fueron adecuadas y el 20% Considera que se 
deben reforzar las medidas desde el área de SST. 
 
¿De acuerdo con los talleres de espalda ejecutados por la ARL positiva ¿considera que 
fueron apropiados en la prevención de desórdenes musculo esqueléticos? 
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Respondieron un total de 35 personas, de las cuales, el 89% considera que los talleres ejecutados 
por ARL positiva fueron apropiados y el 11% Considera que se deben realizar más talleres de 
espalda. 
 
¿Usted considera que el protocolo de Bioseguridad, elaborado y diseñado por el área de 
Seguridad y Salud en el Trabajo para la contención del COVID-19 es acorde y se ejecutó 
correctamente? 

 

Respondieron un total de 35 personas, de las cuales, el 85% Considera que el protocolo de 
bioseguridad se ejecutó de manera adecuada y el 15% Considera que se debe mejorar las 
actividades relacionadas con este. 
  
¿Si usted durante la vigencia 2020 reporto algún síntoma asociado al COVID-19, considera 
que el seguimiento al estado de salud fue efectivo para la mitigación del virus? 
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Respondieron un total de 34 personas de las cuales, el 79% Considera que el seguimiento a los 
estados de salud, de acuerdo al reporte, fueron efectivos y el 21 % Considera que el seguimiento 
no fue suficiente, por falta de acompañamiento. 
¿Si usted participó en los exámenes laborables en la vigencia 2020, considera que esta 
actividad le aporta al cuidado integral de su salud? 

 

Respondieron un total de 30 personas de las cuales, el 84% que la realización de los exámenes 
ocupacionales le aporta al cuidado integral de la salud de cada uno de los colaboradores y el 16% 
considera que se incluyan otros exámenes y se realice el seguimiento y acompañamiento. 
  
¿Usted considera que las actividades que se llevaron a cabo en la Semana de la Seguridad 
y Salud en el Trabajo durante la vigencia 2020, (taller de cocina saludable, clase de tae boo, 
taller de yoga, rumbo terapia, spa facial) cumplieron con sus expectativas? 
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Respondieron un total de 35 personas de las cuales, el 83% Considera que las actividades 
ejecutadas en la semana de la salud cumplieron con las expectativas de los colaboradores y el 
17% Considera que se debieron ejecutar otro tipo de actividades para complementar las que se 
llevaron a cabo 
De las capacitaciones que se realizaron en la vigencia 2020, relacionadas con el proceso 
de SST ¿Cree usted que se cumplió con los objetivos propuestos para cada uno de los 
temas desarrollados? (Manejo del estrés, Posturas adecuadas en el puesto de trabajo, 
Simulacro Distrital 2020, Re- inducción sobre el SG-SST, Riesgo psicosocial, Capacitación 
en prevención del consumo de sustancias psicoactivas, alcohol y tabaco, Manejo del 
duelo)  

 

Respondieron un total de 44 personas de las cuales, el 87% Considera que de acuerdo a los 
objetivos planteados para cada una de las capacitaciones, se cumplieron satisfactoriamente y el 
13 % Considera que se debieron contemplar otros temas de capacitación. 
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¿Qué actividades les gustaría que se llevaran a cabo desde el área de Seguridad y Salud 
en el Trabajo? 

 

Respondieron un total de 25 personas, de las cuales, 3l 40% le gustaría que se llevaran a cabo 
Talleres o inspección virtual de los puestos de trabajo en casa, para garantizar o intentar que las 
posturas y condiciones de trabajo en casa sean adecuadas, 3l 20% le gustaría que se hiciera 
más énfasis en la salud mental, 3l 20% le gustaría que se brindaran asesorías, capacitaciones 
para el manejo de estrés y el 20% le gustaría que se tuviera más acompañamiento emocional y 
psicológico. 
 

10.8. ACTIVIDADES DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO A DESARROLLAR  

 
En la vigencia 2021 se llevarán a cabo las actividades que se describen a continuación: 
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PROMOCIÓN DE 
LA SALUD Y 

PREVENCIÓN DE 
LOS RIESGOS 

ACTIVIDADES DESCRIPCIÓN 

Prevención del 
Riesgo Psicosocial 

Actividades lúdicas 
y recreativas 

Por medio de actividades lúdicas se busca generar 
espacios para la participación e integración en 
diferente actividades de índole recreativo que 
extraigan a los trabajadores de sus jornadas de 
trabajo, generando esparcimiento y activando el 
cuerpo y la mente. 

Actividades para la 
activación mental 

Utilizando los mecanismos de comunicación del 
DASCD (correo y grupo de WhatsApp), se 
generarán de forma semanal diferentes retos cuyo 
objetivo es generar un espacio que aparte de la 
rutina laboral a los servidores y contratistas. 

Batería de riesgo 
Psicosocial 

El objetivo que se persigue es el de establecer si hay 
o no riesgos psicosociales, tanto en el plano 
intralaboral, como en el extralaboral, y determinar 
qué nivel alcanzan. Los niveles son: sin riesgo o 
riesgo despreciable, riesgo medio, riesgo alto o 
riesgo muy alto. 

Red de 
Entrenamiento 
Emocional Distrital 
– REED 

Se continuará ofreciendo la Red de Entrenamiento 
Emocional Distrital REED a través de la publicación 
semanal de una serie de ideas, tipos, imágenes, 
retos e información útil para aliviar los problemas 
emocionales, ofrecer alternativas de solución o 
sensibilizar sobre la importancia de crear hábitos 
emocionales saludables. Además cada miércoles se 
realizará un en vivo con invitados especiales donde 
se tratarán temas de interés para los seguidores. 
Esta útil herramienta se encuentra en la cuenta de 
Instagram: @felicidadenreed 

Centro de Apoyo 
Emocional 

-Las herramientas “Primeros auxilios psicológicos” y 
“Resolución de problemas cotidianos”, a través de 
talleres virtuales de máximo 15 participantes con 
una duración de 2 horas. 
 -La línea de escucha emocional, donde los/as 
servidores/as y contratistas pueden comunicarse al 
celular 3057109994 o al fijo 5553050 para recibir 
orientación psicoemocional; también puede escribir 
sus mensajes en el correo 
apoyoemocional@serviciocivil.gov.co  
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PROMOCIÓN DE 
LA SALUD Y 

PREVENCIÓN DE 
LOS RIESGOS 

ACTIVIDADES DESCRIPCIÓN 

 -Se conformarán las brigadas emocionales al 
interior de las entidades y organismos distritales 
para identificar posibles crisis emocionales y orientar 
su manejo oportuno y adecuado. 

ARL 

Línea de orientación Psicología (primeros Aux. 
psicológicos) - 3 seguimiento en caso de presentar 
patología y remisión a EPS. 
 
Una vez aplicada la batería de riesgo psicosocial, la 
ARL se compromete a definir las actividades para el 
fortalecimiento de la Salud mental de los 
trabajadores, medicínate actividades que mitiguen 
en riesgo psicosocial. 
 
Plan de ayuda mutua: Llamadas al 100% de los 
servidores y contratistas para identificar 
necesidades en el manejo de patologías 
psicosociales, se informará al DASCD acerca de las 
generalidades identificadas en este proceso. Las 
llamadas se realizan con personal experto por parte 
de la ARL. 

Prevención del 
Riesgo ergonómico 

Inspecciones 
puesto de trabajo 

Identificar condiciones de riesgo presentes en las 
áreas de trabajo, con el fin de controlar aquellos 
riesgos o condiciones inseguras que pueden 
generar accidentes o incidentes de trabajo. 
 
El enfoque de esta actividad se realiza en el marco 
del "trabajo en casa" o "teletrabajo extraordinario", 
garantizando la dotación que permita a los 
servidores mejorar sus condiciones de riesgo. (Sillas 
- Pc - Descansan pies) 

Talleres para la 
prevención de 
enfermedades 
relacionadas con el 
sistema 
musculoesquelético 

Promover actitudes y hábitos de cuidado del cuerpo 
y prevención de lesiones musculo-esqueléticas 
relacionadas con los hábitos posturales y los 
movimientos en la posición sentada. 
 Aprender estrategias sencillas de construcción 
postural y control motriz, que sirvan para un mejor 
uso del cuerpo y aplicarlas a la posición sentada. 
 Desarrollar hábitos saludables para el cuidado de la 
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PROMOCIÓN DE 
LA SALUD Y 

PREVENCIÓN DE 
LOS RIESGOS 

ACTIVIDADES DESCRIPCIÓN 

columna en las personas que pasan gran parte de 
su tiempo sentadas. 

Prevención del 
riesgo 

cardiovascular 

Retos Saludables 

Promover los hábitos de vida saludables y el control 
de los factores de riesgo para reducir de forma 
significativa la incidencia de enfermedades 
cardiovasculares en la población general, tanto en 
personas sanas como en aquellas que ya han 
sufrido algún tipo de enfermedad cardiovascular. 

Pausas activas 

Revitalizar el cuerpo y la mente, liberar al empleado 
de la rutina que puede conllevarle a un estrés más 
adelante, además de prevenir lesiones por malas 
posturas, incrementar la productividad, lo cual es 
totalmente beneficioso ya que estas pausas activas 
generan en el empleado mayor concentración y 
menor exposición a los riesgos laborales por fatiga o 
cansancio. 
 
Son breves descansos durante la jornada laboral, 
para que las personas recuperen energías para un 
desempeño eficiente en su trabajo, a través de 
diferentes técnicas y ejercicios que ayudan a reducir 
la fatiga laboral y prevenir el estrés. 

Protocolo de 
Bioseguridad 

"Estado de salud" y 
seguimiento 

Como medida de vigilancia epidemiológica, el 
equipo de Seguridad y Salud en el trabajo del 
DASCD  realizará seguimiento a cada caso de 
manera sistemática a través de llamada telefónica o 
llamada vía WhatsApp a funcionaros o contratistas, 
identificados como casos sospechosos, y se 
registrará su avance en el módulo “Alertas COVID-
19” en SIDEAP y en caso de ser necesario se 
realizará el seguimiento con el familiar encargado, 
esto con el fin de evitar la propagación del virus tanto 
en el entorno familiar como laboral.  

Revisión y 
actualización del 
protocolo de 
Bioseguridad 

Revisar y de ser necesario actualizar el protocolo de 
bioseguridad para mitigar, controlar y realizar el 
adecuado manejo de la pandemia del Coronavirus 
COVID-19, y así seguir con la mitigación de los 
efectos negativos en la salud de funcionarios y 
contratistas y cumpliendo los lineamientos 
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PROMOCIÓN DE 
LA SALUD Y 

PREVENCIÓN DE 
LOS RIESGOS 

ACTIVIDADES DESCRIPCIÓN 

establecidos por Ministerio de Salud, Protección 
Social, el Ministerio del Trabajo y otros entes 
gubernamentales. 

Capacitación del 
protocolo de 
bioseguridad 

Orientar y capacitar a los funcionarios y contratistas 
del DASCD,  sobre las normas de bioseguridad que 
se requieren implementar, en oficina o trabajo en 
casa,  frente a la Pandemia mundial del nuevo 
coronavirus (nCoV-2019), esto con el fin de 
disminuir el riesgo y evitar el contagio en los 
empleados, sus familias y demás personas que 
tengan contacto. 

Ejecución del 
SGSST 

Comics a todos los 
riesgos 1 al mes 

Mejorar el mecanismo de transmisión de la 
información, en los temas de prevención de Riesgos 
Laborales , cambiando la forma en que se 
comunican los mensajes de Seguridad y Salud en el 
Trabajo de una manera más afectiva,  con 
estrategias que atraigan la atención del trabajador al 
mensaje que se le quiere enseñar y que logren 
impactar en él.   

Tips saludables de 
prevención 1 
semanal 

Promover estilos de vida saludables y reducir riegos 
para la salud a través de tips saludables que serán 
enviados por las redes sociales del DASCD. 

Elecciones Comité 
de Convivencia 
Laboral y 
COPASST 2021 - 
2023  

Ejecutar las acciones correspondientes para la 
elección del Comité de Convivencia Laboral y 
COPASST 2021 - 2023 

Buscando riesgos 1 
mes 

Fomentar la identificación de riesgos a los que se 
encuentran expuestos los funcionarios y contratistas 
del DASCD, de una manera lúdica y dinámica, 
generando conciencia acerca de la importancia del 
reporte de dichas condiciones para su correcta 
mitigación. 

Jornadas de orden 
en puestos de 
trabajo en casa 

Fomentar conciencia para mantener el orden, en los 
puestos de trabajo, en la modalidad de trabajo en 
casa y teletrabajo, generando un compromiso 
institucional e individual, mediante la 
implementación de la metodología de las 5S, con el 
fin de contribuir al bienestar de los funcionarios y 
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PROMOCIÓN DE 
LA SALUD Y 

PREVENCIÓN DE 
LOS RIESGOS 

ACTIVIDADES DESCRIPCIÓN 

contratistas, ayudando en la prevención de 
incidentes y accidentes de trabajo. 

Identificación de 
riesgos y peligros 

Identificar los riesgos a los que se encuentran 
expuestos los funcionarios y contratistas del DASCD  
, con el fin de establecer recomendaciones de 
acciones preventivas y correctivas que mitiguen el 
impacto en la salud de los trabajadores 

Plan de 
emergencias y 
contingencias – 
simulacro distrital 

Planificar y ejecutar el simulacro distrital, el cual se 
desarrolla de manera periódica, contando con la 
participación de los funcionarios y contratistas, 
posterior a su realización se evaluará, y servirá para 
comprobar la mecánica y funcionamiento del plan de 
emergencias, el grado de capacitación, y formación 
de los trabajadores implicados en su ejecución. 

Revisión anual de 
la política y los 
objetivos 

Revisar la política y objetivos del SG-SST, con el fin 
de dar cumplimiento a la normatividad legal vigente 
- Decreto 1072 de 2015 Articulo 2.2.4.6.5. y de ser 
necesario deberá ser actualizada.  

Rendición de 
cuentas y 
presentación a la 
alta dirección 

Es la evaluación formal por parte de la alta dirección 
acerca de la 
situación actual y de la adecuación del sistema de 
Gestión de la Seguridad y Salud en el Trabajo. La 
revisión debe incluir la evaluación de las 
oportunidades de mejora y la necesidad de efectuar 
cambios incluyendo la política y los objetivos. 
Decreto 1072 de 2015 Artículo 2.2.4.6.8. 
Obligaciones de los empleadores 

Ejecución de 
exámenes medico 
ocupacionales de 
ingreso, periódicos 
y egreso 

Se realizarán los exámenes médicos ocupacionales 
de ingreso, periódicos y de egreso con el fin de 
monitorear la exposición a factores de riesgo e 
identificar, en forma temprana, posibles alteraciones 
temporales, permanentes o agravadas del estado de 
salud del servidor(a), ocasionadas por la labor o por 
la exposición al medio ambiente de trabajo. 

Capacitaciones 
Cap. Manejo de 
extintores virtual 

 
Capacitar a funcionarios y contratistas del DASCD, 
sobre los conocimientos básicos para el correcto uso 
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PROMOCIÓN DE 
LA SALUD Y 

PREVENCIÓN DE 
LOS RIESGOS 

ACTIVIDADES DESCRIPCIÓN 

y manejo de extintores portátiles ante eventuales 
fuegos incipientes en el lugar de trabajo 

Cap. Primeros 
auxilios 

Esta capacitación le permitirá a los servidores del 
DASCD aprender a utilizar las técnicas de primeros 
auxilios, de modo que tengan conocimientos 
suficientes para realizar primeros auxilios o socorrer 
en caso de accidente. 

Cap. Plan de 
emergencias y 
contingencias 

El objetivo de la capacitación del Plan de 
Contingencias del DASCD es de informar y dar 
herramientas a funcionarios y contratistas para 
realizar las acciones que deben seguir en el 
momento de afrontar una emergencia; 
adicionalmente se pretende comunicar las 
responsabilidades y la forma organizacional del Plan 
de Contingencias.  

Cap. Prevención 
del consumo de 
sustancias 
psicoactivas, 
alcohol y cigarrillo 

Sensibilizar e informar a los trabajadores sobre los 
efectos y consecuencias del consumo de sustancias 
psicoactivas. Promover estilos de vida saludable y 
desarrollar actividades lúdicas orientadas a la 
prevención del consumo de sustancias psicoactivas 

Cap. Manejo de 
cargas (archivo – 
recursos físicos y 
almacén) 

Formar a los trabajadores sobre la forma correcta de 
realizar las operaciones de manipulación manual de 
cargas aplicando las recomendaciones destinadas a 
tal en, detectando los factores de riesgos derivados 
de la actividad. 

Cap. Actos y 
condiciones 
inseguras 

Incentivar a los trabajadores a reportar los actos y 
condiciones inseguras que generan los accidentes 
de trabajo y de esta manera fomentar en la entidad 
la adopción de una cultura de participación en la 
seguridad. 

Inducción al 
SGSST 

La inducción y reinducción al SG-SST permite que el 
nuevo colaborador  se informe y comprometa con los 
programas que se tienen al interior de la entidad, 
también se presentan aspectos básicos del SG-SST 
, lo cual contribuirá a minimizar los Accidentes de 
Trabajo y las Enfermedades Profesionales 

Reinducción al 
SGSST 
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10.9. INDICADORES DE SEGUIMIENTO 

 

1. Ejecución del Plan De Trabajo Anual: 
 

𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 1 =
𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑎𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑𝑒𝑠 𝑑𝑒𝑙 𝑝𝑙𝑎𝑛 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑜 𝑑𝑒𝑙 𝑆𝐺𝑆𝑆𝑇 𝑒𝑗𝑒𝑐𝑢𝑡𝑎𝑑𝑎𝑠 𝑒𝑛 𝑒𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑖𝑜𝑑𝑜 

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑎𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑𝑒𝑠 𝑑𝑒𝑙 𝑝𝑙𝑎𝑛 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑜 𝑑𝑒𝑙 𝑆𝐺𝑆𝑆𝑇 𝑝𝑟𝑜𝑔𝑟𝑎𝑚𝑎𝑑𝑎𝑠 𝑒𝑛 𝑒𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑖𝑜𝑑𝑜
∗ 100 

 
 

2. Evaluación de las Condiciones de Salud de los Funcionarios 
 

𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 2

=
𝑁𝑢𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑓𝑢𝑛𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑟𝑖𝑜𝑠 𝑎 𝑞𝑢𝑖𝑒𝑛𝑒𝑠 𝑠𝑒 𝑙𝑒𝑠 𝑒𝑣𝑎𝑙𝑢𝑎𝑟𝑜𝑛 𝑙𝑎𝑠 𝑐𝑜𝑛𝑑𝑖𝑐𝑖𝑜𝑛𝑒𝑠 𝑑𝑒 𝑠𝑎𝑙𝑢𝑑 𝑒𝑛 𝑒𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑖𝑜𝑑𝑜

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒𝑓𝑢𝑛𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑟𝑖𝑜𝑠 𝑑𝑒 𝑙𝑎 𝐸𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑝𝑟𝑜𝑔𝑟𝑎𝑚𝑎𝑑𝑜𝑠 𝑒𝑛 𝑒𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑖𝑜𝑑𝑜
∗ 100 

 
 

3. Cumplimiento en la investigación de incidentes, accidentes y enfermedades laborales 
 
𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 3

=
𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑖𝑛𝑐𝑖𝑑𝑒𝑛𝑡𝑒𝑠, 𝑎𝑐𝑐𝑖𝑑𝑒𝑛𝑡𝑒𝑠 𝑦 𝑒𝑛𝑓𝑒𝑟𝑚𝑒𝑑𝑎𝑑𝑒𝑠 𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑙𝑒𝑠 𝑖𝑛𝑣𝑒𝑠𝑡𝑖𝑔𝑎𝑑𝑜𝑠 𝑜𝑝𝑜𝑟𝑡𝑢𝑛𝑎𝑚𝑒𝑛𝑡𝑒 𝑒𝑛 𝑒𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑖𝑜𝑑𝑜

 𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑖𝑛𝑐𝑖𝑑𝑒𝑛𝑡𝑒𝑠, 𝑎𝑐𝑐𝑖𝑑𝑒𝑛𝑡𝑒𝑠 𝑦 𝑒𝑛𝑓𝑒𝑟𝑚𝑒𝑑𝑎𝑑𝑒𝑠 𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑙𝑒𝑠 𝑖𝑛𝑣𝑒𝑠𝑡𝑖𝑔𝑎𝑑𝑜𝑠 𝑒𝑛 𝑒𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑖𝑜𝑑𝑜
∗ 100 
 
 

4. Cumplimiento de los Objetivos en Seguridad y Salud en el Trabajo 
 

𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 4 =
𝑁𝑢𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑜𝑏𝑗𝑒𝑡𝑖𝑣𝑜𝑠 𝑑𝑒𝑙 𝑆𝐺 𝑆𝑆𝑇 𝑐𝑢𝑚𝑝𝑙𝑖𝑑𝑜𝑠

 𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜  𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑜𝑏𝑗𝑒𝑡𝑖𝑣𝑜𝑠 𝑑𝑒𝑙 𝑆𝐺 𝑆𝑆𝑇
∗ 100 

 
 

5. Evaluación de Acciones de Mejora 
 

𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 5 =
𝑁𝑢𝑚𝑒𝑟𝑜  𝑑𝑒 𝑎𝑐𝑐𝑖𝑜𝑛𝑒𝑠 𝑑𝑒 𝑚𝑒𝑗𝑜𝑟𝑎 𝑔𝑒𝑠𝑡𝑖𝑜𝑛𝑎𝑑𝑎𝑠

 𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜  𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑎𝑐𝑐𝑖𝑜𝑛𝑒𝑠 𝑑𝑒 𝑚𝑒𝑗𝑜𝑟𝑎 𝑖𝑑𝑒𝑛𝑡𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑑𝑎𝑠
∗ 100 

 
 

6. Cumplimiento del Programa de Vigilancia Epidemiológica 
 

𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 6 =
𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑝𝑟𝑜𝑔𝑟𝑎𝑚𝑎𝑠 𝑒𝑓𝑖𝑐𝑎𝑐𝑒𝑠 𝑝𝑎𝑟𝑎 𝑒𝑙 𝑡𝑟𝑎𝑡𝑎𝑚𝑖𝑒𝑛𝑡𝑜 𝑑𝑒𝑙 𝑟𝑖𝑒𝑠𝑔𝑜 𝑎 𝑝𝑎𝑟𝑡𝑖𝑟 𝑑𝑒 𝑙𝑜𝑠 𝑃𝑉𝐸

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑝𝑟𝑜𝑔𝑟𝑎𝑚𝑎𝑠 𝑝𝑎𝑟𝑎 𝑒𝑙 𝑡𝑟𝑎𝑡𝑎𝑚𝑖𝑒𝑛𝑡𝑜 𝑑𝑒𝑙 𝑟𝑖𝑒𝑠𝑔𝑜 𝑎 𝑝𝑎𝑟𝑡𝑖𝑟 𝑑𝑒 𝑙𝑜𝑠 𝑃𝑉𝐸
∗ 100 

 
 

7. Frecuencia de Accidentalidad 
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𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 7 =
𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑎𝑐𝑐𝑖𝑑𝑒𝑛𝑡𝑒𝑠 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑜 𝑞𝑢𝑒 𝑠𝑒 𝑝𝑟𝑒𝑠𝑒𝑛𝑡𝑎𝑟𝑜𝑛 𝑒𝑛 𝑒𝑙 𝑚𝑒𝑠

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑎𝑑𝑜𝑟𝑒𝑠 𝑒𝑛 𝑒𝑙 𝑚𝑒𝑠
∗ 100 

 
 

8. Proporción de Accidentes de Trabajos Mortales 
 

𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 8 =
𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑎𝑐𝑐𝑖𝑑𝑒𝑛𝑡𝑒𝑠 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑜 𝑚𝑜𝑟𝑡𝑎𝑙𝑒𝑠 𝑞𝑢𝑒 𝑠𝑒 𝑝𝑟𝑒𝑠𝑒𝑛𝑡𝑎𝑟𝑜𝑛 𝑒𝑛 𝑒𝑙 𝑎ñ𝑜

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑎𝑐𝑐𝑖𝑑𝑒𝑛𝑡𝑒𝑠 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑜 𝑞𝑢𝑒 𝑠𝑒 𝑝𝑟𝑒𝑠𝑒𝑛𝑡𝑎𝑟𝑜𝑛 𝑒𝑛 𝑒𝑙 𝑎ñ𝑜
∗ 100 

 
 

9. Prevalencia de la Enfermedad Laboral 
 

𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 9 =
𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑠𝑜𝑠 𝑛𝑢𝑒𝑣𝑜𝑠 𝑦 𝑎𝑛𝑡𝑖𝑔𝑢𝑜𝑠 𝑑𝑒 𝑒𝑛𝑓𝑒𝑟𝑚𝑒𝑑𝑎𝑑 𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑙 𝑒𝑛 𝑒𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑖𝑜𝑑𝑜

𝑃𝑟𝑜𝑚𝑒𝑑𝑖𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑎𝑑𝑜𝑟𝑒𝑠 𝑒𝑛 𝑒𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑖𝑜𝑑𝑜
∗ 100 

 
 

10. Incidencia de la Enfermedad Laboral 
 

𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 10 =
𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑠𝑜𝑠 𝑛𝑢𝑒𝑣𝑜𝑠 𝑑𝑒 𝑒𝑛𝑓𝑒𝑟𝑚𝑒𝑑𝑎𝑑 𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑙 𝑒𝑛 𝑢𝑛 𝑝𝑒𝑟𝑖𝑜𝑑𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑖𝑒𝑚𝑝𝑜 

𝑃𝑟𝑜𝑚𝑒𝑑𝑖𝑜 𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑎𝑑𝑜𝑟𝑒𝑠 𝑒𝑛 𝑒𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑖𝑜𝑑𝑜
∗ 100 

 

11. Ausentismo por Causa Médica 
 

𝐼𝑛𝑑𝑖𝑐𝑎𝑑𝑜𝑟 11

=
𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑑í𝑎𝑠 𝑑𝑒 𝑎𝑢𝑠𝑒𝑛𝑐𝑖𝑎 𝑝𝑜𝑟 𝑖𝑛𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑙 𝑜 𝑐𝑜𝑚ú𝑛 𝑒𝑛 𝑒𝑙 𝑚𝑒𝑠 

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑑í𝑎𝑠 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑜 𝑝𝑟𝑜𝑔𝑟𝑎𝑚𝑎𝑑𝑜𝑠 𝑒𝑛 𝑒𝑙 𝑚𝑒𝑠 ∗  𝑁𝑢𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑎𝑑𝑜𝑟𝑒𝑠 𝑒𝑛 𝑒𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑖𝑜𝑑𝑜
∗ 100 

 
Los indicadores del Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo, se encuentran en el 
formato E-GES-FM-003 Formato Hoja de Vida del Indicador y se reportan de acuerdo con la 
periodicidad definida a la Subeditora de Gestión Corporativa y Control Disciplinario. 
 
 

10.10. RECURSOS 

 

• Recurso humano. Implementación, documentación, investigación de accidentes y 
enfermedades laborales, inspección a lugares y puestos de trabajo, capacitación en temas 
de SST y las demás funciones contractuales definidas por la Entidad 

 

• Recurso Técnico. Inversión en equipos utilizados y su mantenimiento, en el marco de la 
implementación y desarrollo del Sistema de Gestión de la Seguridad y Salud en el Trabajo. 

 

• Financiero. Inversiones económicas en los aspectos anteriores y otros que la entidad 
identifica para el desarrollo del Sistema de Gestión de la Seguridad y Salud en el Trabajo. 
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El presupuesto asignado en el rubro Salud Ocupacional del DASCD, correspondiente a la 
vigencia 2021, asciende a la suma de dieciséis millones de pesos ($ 16.000.000.oo). 

 

10.11. COMUNICACIÓN 

Todas las actividades realizadas en Seguridad y Salud en el Trabajo se comunicarán a todos los 
funcionarios, contratistas, pasantes y visitantes, según lo establecido a nivel interno de la entidad 
a través del proceso de Gestión de comunicaciones, socializaciones y capacitaciones, 
adicionalmente este plan de trabajo se publicará vía Intranet. 
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11. CRONOGRAMA 
 
Las actividades correspondientes al Plan Estratégico de Talento Humano se desarrollarán de 
acuerdo con lo establecido en el Plan de Acción Plan Estratégico de Talento Humano y en el 
Cronograma de Actividades. 

12.  ANEXOS 
 
Anexo 1. Cronograma de actividades Plan Estratégico de Talento Humano 2021. 
 

13. ACTO ADMINISTRATIVO DE ADOPCIÓN  
 
El Plan Estratégico de Talento Humano 2021 “Juntos lo haremos” se adoptó mediante Resolución 
No.                                  XXX del      XX de enero de 2021     . 
 
 
 
CONTROL DE CAMBIOS: 

VERSIÓN 

No. 
FECHA DESCRIPCIÓN DE LA MODIFICACIÓN 

1.0 
Agosto de 

2014 
Creación del Documento  

2.0 
Septiembre 

de 2015 
Actualización del Documento vigencia 2015 

3.0 Octubre 2016 Actualización vigencia 2016 

4.0 Abril 2017 

Se formula en Plan Institucional Plurianual de Talento Humano del 
DASCD para las vigencias comprendidas entre 2017 – 2020, con base 
en el plan estratégico de cultura organizacional y la encuesta de 
bienestar realizada con el apoyo de Compensar, entre otros. Se 
establece un esquema de intervención que da línea para los cuatro 
años de vigencia en los temas de bienestar, capacitación y seguridad 
y salud en el trabajo. 

5.0 Junio 2018 

Actualización para la vigencia 2018 en la cual se realiza un nuevo 
diagnóstico de necesidades de aprendizaje organizacional, los 
resultados de la medición de Clima Laboral, nivel de satisfacción y 
expectativas en materia de bienestar y seguridad y salud en el trabajo 
2018 y el diagnóstico de condiciones de salud 2018. Se actualiza el 
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mapa de procesos y el organigrama de la Entidad y se modifica el 
formato. 

6.0 Enero 2019 

Se actualiza el Plan Institucional en el marco de los lineamientos del 
MIPG, por lo cual el mismo cambia de nombre a Plan Estratégico de 
Talento Humano, incluyendo, además de lo relacionado con 
Capacitación, Bienestar y Seguridad y Salud en el Trabajo, la 
planeación estratégica del proceso y la información sobre la planta de 
empleos, sus vacantes y la previsión de recursos humanos de la 
Entidad. 

7.0 

Enero 2020 
 
 
 
 
 
 

Noviembre 
2020 

Formulación del Plan Estratégico de Talento Humano 2020 “Unidos 
para servir”  

 
Se actualiza versión, teniendo en cuenta la transición documental de 

la plataforma estratégica 2020-2024  

Se ajusta de acuerdo con la actualización la plataforma estratégica 
del DASCD donde se describen y asocian los objetivos estratégicos 
determinados para alcanzar las metas y estrategias en el marco del 

Plan Desarrollo vigencia 2020-2024. 

8.0 Enero 2021 
Formulación del Plan Estratégico de Talento Humano 2020 “Juntos 

lo haremos”  
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