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1. INTRODUCCION

La Direccion de Talento Humano de la Secretaria de Educacion del Distrito formula el Plan
Estratégico de Talento Humano 2020-2023 con base en el autodiagnostico del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion —MIPG, y teniendo en cuenta el marco general de la
politica de empleo publico la cual se fundamenta en los siguientes pilares: 1) el mérito,
criterio esencial para la vinculacion y la permanencia en el servicio publico, 2) las
competencias, como el eje a través del cual se articulan todos los procesos de talento
humano, 3) el desarrollo y el crecimiento, elementos basicos para lograr que los servidores
publicos aporten lo mejor de si en su trabajo y se sientan participes y comprometidos con la
entidad, 4) la productividad, como la orientaciébn permanente hacia el resultado, 5) la gestion
del cambio, la disposicion para adaptarse a situaciones nuevas y a entornos cambiantes, asi
como las estrategias implementadas para facilitar la adaptacion constante de entidades y
servidores, 6) la integridad, como los valores con los que deben contar todos los servidores
publicos, y 7) el didlogo y la concertacion, condicion fundamental para buscar mecanismos
y espacios de interaccion entre todos los servidores publicos con el propdsito de lograr
acuerdos en beneficio de los actores involucrados como garantia para obtener resultados
Optimos.

El presente Plan Estratégico de Talento Humano incluye, entre otros, el Plan Institucional de
Capacitacion, el Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos, los temas relacionados con Clima
Organizacional, Evaluacion del Desempenfio, Seguridad y Salud en el trabajo y el plan anual
de Vacantes. Por ello, estos Planes deben reflejar el aporte que realiza la gestion del talento
humano al logro de los cometidos y relaciones humanas al interior de la SED.
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2. MARCO NORMATIVO
2.1 Normatividad del Orden Nacional

Constitucion Politica de Colombia

Decreto ley 2400 de 1968

Regula la administracion del personal civil que presta sus servicios en los empleos de la Rama
Ejecutiva del Poder Publico.

Ley 4 de 1992

Mediante la cual se sefialan las normas, objetivos y criterios que debe observar el Gobierno
Nacional para la fijacion del régimen salarial y prestacional de los empleados publicos, de los
miembros del Congreso Nacional y de la Fuerza Publica y para la fijacién de las prestaciones
sociales de los Trabajadores Oficiales y se dictan otras disposiciones, de conformidad con lo
establecido en el articulo 150, numeral 19, literales €) y f) de la Constitucion Politica.

Decreto ley 1421 de 1993
Por el cual se dicta el régimen especial para el Distrito Capital.
Ley 190 de 1995

Por la cual se dictan normas tendientes a preservar la moralidad en la administracién publica y
se fijan disposiciones con el fin de erradicar la corrupcién administrativa.

Ley 489 de 1998

Esta Ley regula el ejercicio de la funcion administrativa, determina la estructura y define los
principios y reglas basicas de la organizacién y funcionamiento de la Administracion Publica.

Decreto ley 1567 de 1998

Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los
empleados del Estado.

Ley 581 de 2000
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Por la cual se reglamenta la adecuada y efectiva participacion de la mujer en los niveles
decisorios de las diferentes ramas y 6rganos del poder publico, de conformidad con los articulos
13, 40 y 43 de la Constitucion Nacional y se dictan otras disposiciones.

Decreto Nacional 1919 de 2002

Por el cual se fija el Régimen de prestaciones sociales para los empleados publicos y se regula
el régimen minimo prestacional de los trabajadores oficiales del nivel territorial.

Ley 734 de 2002
Cadigo Disciplinario Unico
Ley 909 de 2004

Por la cual se expiden normas que regulan el Empleo Publico, la Carrera Administrativa, la
Gerencia Publica y se dictan otras disposiciones.

Decreto ley 760 de 2005
Procedimiento que debe surtirse ante y por la CNSC para el cumplimiento de sus funciones.
Decreto ley 785 de 2005

Por el cual se establece el sistema de nomenclatura y clasificacion y de funciones y requisitos
generales de los empleos de las entidades territoriales.

Ley 1010 de 2006

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

Ley 1221 de 2008

Por la cual se establecen normas para promover y regular el Teletrabajo y se dictan otras
disposiciones.

Decreto Ley 019 de 2012

Por el cual se dictan normas para suprimir o reformar regulaciones, procedimientos y tramites
innecesarios existentes en la Administracion Publica.

Ley 1562 de 2012
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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 Unico Reglamentario del Sector Trabajo
Resolucion 0312 de 2019

Por la cual se definen los Estandares Minimos del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud
en el Trabajo SG-SST

Decreto Nacional 2865 de 2013
Derogado por el Decreto 1083 de 2015. Por el cual se declara el Dia del Servidor Publico
Ley 1651 de 2013

Por medio de la cual se modifican los articulos 13, 20, 21,22,30y 38 de laley 115 de 1994 y se
dictan otras disposiciones-ley de bilingtiismo.

Ley 1712 de 2014

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

Decreto Nacional 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 negociacion y solucion de controversias con las organizaciones
de empleados publicos.

Ley 1780 de 2016

Por medio de la cual se promueve el empleo y el emprendimiento juvenil, se generan medidas
para superar barreras de acceso al mercado de trabajo y se dictan otras disposiciones.

Decreto Nacional 648 de 2017

Por medio del cual se adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de
Funcion Publica.

Decreto Nacional 2011 de 2017
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Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de
2015, Reglamentario Unico del Sector de Funcion Publica, en lo relacionado con el porcentaje
de vinculacion laboral de personas con discapacidad en el sector publico.

Decreto Ley 894 de 2017

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

Decreto Nacional 051 de 2018

Por el cual se modifica parcialmente el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector
de Funcion Publica, y se deroga el Decreto 1737 de 20009.

Decreto Nacional 815 de 2018

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector de Funcién
Publica, en lo relacionado con las competencias laborales generales para los empleos publicos
de los distintos niveles jerarquicos.

Decreto Nacional 2158 de 2018

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector de Funcién
Publica, en lo relacionado con el Premio Nacional de Alta Gerencia y los estimulos e incentivos
a la innovacion publica.

Resolucion DAFP 0667 de 2018

Por medio de la cual se adopta el catalogo de competencias funcionales para las areas o
procesos transversales de las entidades publicas.

Acuerdo de la CNSC No. 6176 de 2018

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

2.2 Normas Distritales
Decreto Distrital 101 de 2004

Por el cual se establecen unas asignaciones en materia de personal a los organismos del sector
central de la Administracion Distrital.
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Acuerdo Distrital 199 de 2005

Por el cual se ajusta la Escala Salarial de los Empleos Publicos del Sector Central de la
Administracion Distrital para dar cumplimiento al Decreto Ley No. 785 de 2005 y se dictan otras
disposiciones.

Acuerdo Distrital 257 de 2006

Por el cual se dictan normas bésicas sobre la estructura, organizacion y funcionamiento de los
organismos y de las entidades de Bogota, Distrito Capital, y se expiden otras disposiciones.

Acuerdo Distrital 480 de 2011

Por medio del cual se establecen politicas para la adopcién de las salas amigas de la familia
lactante en el ambito laboral en las entidades distritales y se dictan otras disposiciones.

Decreto Distrital 367 de 2014

Por el cual se actualiza el Manual General de Requisitos para los empleos publicos
correspondientes a los Organismos pertenecientes al Sector Central de la Administracion
Distrital de Bogota, D.C. y se dictan otras disposiciones.

Decreto Distrital 044 de 2015

Por medio del cual se adopta el Protocolo para la prevencion del acoso laboral y sexual laboral,
procedimientos de denuncia y proteccion a sus victimas en el Distrito Capital.

Acuerdo Distrital 761 de 2020

Por el cual se adopta el plan de desarrollo econémico, social, ambiental y de obras publicas
para Bogot4, D. C., 2020 - 2024 “UN NUEVO CONTRATO SOCIAL Y AMBIENTAL PARA LA
BOGOTA DEL SIGLO XXI".

Decreto Distrital 580 de 2017

Por el cual se modifica la estructura interna del Departamento Administrativo del Servicio Civil
Distrital, se determinan las funciones de las dependencias y se dictan otras disposiciones.

Circular DASCD 005 de 2017
Evaluacion de la gestién de empleados provisionales.

Circular DASCD 009 de 2017
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Sistema de evaluacion de la gestion - Mecanismos de adopcion.

Circular DASCD 016 de 2017

Modelo y Lineamientos para la ejecucion de los Planes de Bienestar en las Entidades Distritales
Decreto Distrital 842 de 2018

Por medio del cual se establece el horario de trabajo de los/las servidores/as publicos/as del
sector central de la Administracién Distrital y se dictan lineamientos sobre la flexibilizacion del
horario para servidores/as en circunstancias especiales y se dictan otras disposiciones.

Circular DASCD 027 de 2018

Lineamientos para el proceso de desvinculacion del servicio publico en el Distrito Capital y Plan
de Acogida.

Circular Conjunta Secretarias General - Juridica y DASCD 042 de 2018. Orientaciones
sobre la estabilidad laboral reforzada de los servidores que ocupan cargos de carrera
administrativa en provisionalidad, que se encuentren en condicién de: embarazo; discapacidad
o enfermedad catastréfica; madre o padre cabeza de familia; y pre pensionado o amparado con
fuero sindical; frente a la obligacion de hacer nombramientos de las listas de elegibles como
resultado de los concursos de méritos.

Circular Conjunta Secretaria General - DASCD 001 de 2019.

Lineamientos para el acceso al Servicio de Evaluacién de Competencias de los empleos

3. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano aplica a la poblaciéon de servidores publicos en lo
relacionado con los componentes (Plan Institucional de Capacitacion, el Plan de Bienestar e
Incentivos, Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo, Evaluacion del Desempefio,
Plan de Prevision de Recursos Humanos y el plan anual de Vacantes.), teniendo en cuenta las
partes interesadas que interactian de manera permanente y se puedan impactar con las acciones

emanadas de dichos planes.

10
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4. OBJETIVOS

4.1 OBJETIVO GENERAL

Contribuir al mejoramiento de las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y
calidad de vida. de los servidores de la Secretaria de Educacion del Distrito, a través del
desarrollo de planes y programas que dignifiguen a los servidores y sus familias,
generando espacios de acompafiamiento emocional, reconocimiento, esparcimiento e
integracion familiar, cultural, y programas que fomenten el desarrollo integral, con actividades
basadas en las necesidades de los servidores, con el propdsito de desarrollar integralmente a
los servidores y sus familias.

4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

v' Generar acciones para el desarrollo integral de los servidores publicos de la SED
mediante estimulos, programas y actividades que coadyuven a alcanzar mejores niveles de
calidad de vida.

v' Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de capacitacion,
entrenamiento, induccién y reinduccién, acordes con las necesidades identificadas en los
diagndsticos realizados

v' Propiciar estrategias para garantizar la seguridad y salud de los servidores y
colaboradores de la Secretaria de Educacion, previniendo enfermedades y accidentes laborales
y promoviendo habitos de vida saludables.

v' Promover la participacion y sana competencia en las actividades que fomenten el
aprovechamiento del tiempo libre, a través de actividades culturales, sociales, recreativas y
deportivas.

v’ Fortalecer los canales institucionales con entes publicos y privados para lograr mayores
niveles de bienestar y calidad de vida de los servidores publicos de la SED.

5. MARCO ESTRATEGICO
5.1 Mision

Promover la oferta educativa en la ciudad para garantizar el acceso y la permanencia de los
nifos, nifias y jovenes en el sistema educativo, en sus distintas formas, niveles y modalidades;
la calidad y pertinencia de la educacién, con el propésito de formar individuos capaces de vivir
productiva, creativa y responsablemente en comunidad.

11
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5.2 Visidon

La SED garantizara el derecho a la educacion de los nifios, nifias y jovenes de la ciudad, a
través de colegios distritales modernos, humanos e incluyentes y de un proceso de formacion
democrético, participativo, permanente, personal, cultural y social.

5.3 Estructura SED

Mediante Decreto No. 330 del 6 se octubre de 2008 y el Decreto modificatorio No. 593 del 2
de noviembre de 2017 se establece la estructura de la Secretaria de Educacion del Distrito.
Para el desarrollo de funciones y objetivos misionales y de apoyo, la entidad presenta en su
estructura jerarquica cuatro Subsecretarias asi; Subsecretaria de Integracion Interinstitucional,
Subsecretaria de Calidad y Pertinencia, Subsecretaria de Acceso y Permanencia y
Subsecretaria de Gestidon Institucional, siendo esta Ultima Subsecretaria la dependencia
responsable del proceso de Talento Humano, con el liderazgo de la Direccién de Talento
Humano, quien a su vez se encuentra apoyada en su gestion administrativa por tres oficinas a
su cargo: Oficina de Personal, Oficina de Escalafon Docente y Oficina de NOomina, asi

ORGANIGRAMA

12
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Marco de la Gestidn Estratégica del Talento Humano

Con el fin de focalizar el talento humano, los recursos técnicos, fisicos y presupuestales de la
Secretaria de Educacion, hacia el cumplimiento de los objetivos, es fundamental que el insumo
principal para la planeacion estratégica sean las necesidades detectadas en las diversas
fuentes establecidas por la Secretaria de Educacion, como son; la matriz de Gestion del Talento
Humano -GETH — MIPG, el resultado de la Medicién de Clima 2020, la Caracterizacion de
los(as) servidores(as).

Asi las cosas y con el fin de orientar actividades de calidad, que apunten a las particularidades
de la poblacién vinculada a la Secretaria de Educacion, es imperioso conocer la caracterizacion
de lo(as) servidores(as), a continuacion, se visualiza informacién relevante para orientar
actividades colectivas

5.4 Caracterizacion de |la Poblacion

La planta de personal administrativa de las Secretaria de Educacion del Distrito cuenta con
3.037 cargos de los cuales se encuentran provistos 2774, distribuidos de la siguiente manera
por nivel jerarquico:

NIVEL JERARQUCO
DEL CARGO No.

ASESOR 11
ASISTENCIAL 2095
DIRECTIVO 53
PROFESIONAL 422
TECNICO 193
TOTAL 2774

De acuerdo con esta informacion, el 75,5% de los servidores se encuentra vinculado en el nivel
asistencial (1.095), seguido en su orden el nivel profesional con el 15,2% (422), nivel técnico
7% (193), nivel directivo 1,9% (53) y nivel asesor 0,4% (11). Asi mismo, la distribucién de los
servidores publicos por nivel fisico de ubicacion se presenta de la siguiente manera

NIVEL FisICO

(UBICACION) No. SERVIDORES %
INSTITUCIONAL 1969 71
LOCAL 222 8
CENTRAL 583 21
TOTAL 2774 100

13
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Como se observa, el 71% de los servidores se encuentran ubicados en el nivel institucional
(colegios), el 21% en el nivel central y el 8% en el nivel local. Por lo tanto y dado que el nivel
jerarquico asistencial representa el mayor nimero de funcionarios y que éstos a su vez se
ubican en mayor medida en el nivel institucional, es necesario atender en igual proporcion a las
necesidades de bienestar.

Con respecto a la distribuciéon de la poblacion por sexo, se observa que el 64% de los servidores
son mujeres y el 35% hombres, observando que con respecto a los dos ultimos afios se ha
incrementado el porcentaje de hombres vinculados en un 4%, aspecto también clave para
entender las motivaciones y necesidades de este grupo poblacional.

% SERVIDORES POR SEXO

Con respecto a la distribucion de los servidores por rango de edad se encontré lo siguiente:

DISTRIBUCION POR EDADES

ENTRE 25 Y 35 ANOS

ENTRE 35 Y 45 ANOS

MAYOR DE 55 ANOS

MENOS DE 25 ANOS I

14
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Como se observa, la mayor parte de los servidores de la SED esta por encima de los 45 afos,
mientras que solo el 1% tiene una edad inferior a 25 afios, aspecto que, de igual manera, es
analizado para enfocar las actividades de acuerdo con necesidades por rangos generacionales.

Respecto al porcentaje de servidores por tipo de vinculacién, se observa en su orden que el
46% se encuentra vinculado en carrera administrativa (propiedad), el 29% en periodo de
prueba, el 17% estan vinculados a una planta temporal, el 6% en provisionalidad y el 2% son
nombramientos en empleos de libre nombramiento y remocion.

DISTRIBUCION POR TIPO DE
VINCULACION

PLANTA TEMPORAL  puilmgsm

PROVISIONALIDAD  mii
LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION &

EN PROPIEDAD w060
EN PERIODO DE PRUEBA  piidmssssssssgosm

0 200 400 600 800 1000 1200 1400

H mCANTIDAD

El gréfico permite la toma de decisiones frente a los procesos que pueden dirigirse a uno u
otro grupo, de acuerdo con las necesidades detectadas, como por ejemplo el caso de las
personas que se encuentran vinculadas en periodo de prueba quienes deben adaptarse a la
cultura organizacional.

Finalmente se analiz6 el tiempo de permanencia de los servidores publicos en la entidad
encontrando lo siguiente:

TIEMPO DE PERMANENCIA EN LA
ENTIDAD

B CANTIDAD M porcentaje

MENOS DE 5 ANOS | o e 17
MAS DE 20 ANOS 898 _32% |
ENTRE 5 Y 10 ANOS I S 7
ENTRE 10 Y 20 ANOS | v s 7, 7

15
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Como se observa el porcentaje de los funcionarios que llevan menos de cinco afios con la
entidad es similar a quienes llevan méas de 20 afios prestando sus servicios a la SED, con un
33% y 32% respectivamente.

Con la informacion procesada se pueden determinar las acciones para cada uno de los planes
de bienestar, capacitacién y seguridad y salud en el trabajo.

6. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES

En concordancia con lo establecido en el Decreto 1227 de 2005, articulo 75 y articulo 24 del
Decreto-ley 1567 de 1998, y con el fin de mantener niveles adecuados de calidad de vida
laboral, las entidades deberan efectuar los siguientes programas:

Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afos y definir, ejecutar y evaluar estrategias de
intervencion.

6.1 Encuesta de Clima Laboral

En este sentido, la Secretaria de Educacion del Distrito realiz6 en el afio 2020, la medicion de
clima organizacional, la cual contd con la participacion de 2.945, personas encuetadas entre;
servidores sin personal a cargo 2013, servidores con personal a cargo 46 y contratistas de la
entidad 886.

El instrumento de clima laboral/ambiente organizacional y calidad de vida en el trabajo se
estructurd sobre los cuatro ejes del Modelo de Bienestar para la Felicidad Laboral propuesto
por el DASCD como se presenta en el grafico. Adicionalmente, cada uno de estos ejes esta
constituido de 6 factores que permiten realizar una aproximacion a la comprensién del clima
laboral o ambiente organizacional en servidores y contratistas respectivamente. Aunado a ello,
el instrumento proporciona informacion que da cuenta de la percepcion de la calidad de vida
en el trabajo (CVT) de la poblacion, por lo tanto, el modelo conceptual incluye las 7 variables
asociadas a la CVT propuestas por Gonzalez, Hidalgo, Salazar y Preciado.

16



* SECRETARIA DE
BOGOT/\ | EDUCACION

Modelo conceptual Clima Laboral y Calidad de Vida en el Trabajo (CVT)
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1 Gonzilez, R., Hidalgo, G., Salazar, J. y Preciado, M. (2010). Elaboracion y Validacion del Instrumento para Medir Calidad
de Vida en el Trabajo “CVT-GOHISALO". Ciencia y Trabajo, 12(36), 332-340.

En la tabla se puede observar el nivel de riesgo resultado de cada uno de los instrumentos,
este resultado se convierte en el referente para proximas mediciones buscando que las
mismas sean una ruta para la mejora del clima laboral y la calidad de vida en el trabajo de
todos los colaboradores de la entidad. Su medicion se realizard de manera periédica de
acuerdo con lo dispuesto por el DASCD. Los resultados se obtuvieron de la aplicacion de
tres instrumentos de la siguiente manera.

Instrumento Poblacién Total Area  Entidad
Instrumento A Servidores sin personal a cargo 2575 2013 2013
Instrumento B Servidores con personal a cargo 57 46 N/A
Contratistas Contratistas de la entidad 1295 886 886
Total personas entidad / encuestadas 3927 2945

Como resultado se presentan las recomendaciones de acuerdo con cada uno de los
instrumentos.

Nivel de Riesgo global por areas
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En esta seccion se describe el comportamiento del clima laboral y de ambiente
organizacional por areas de la entidad. Para ello, se considera su estructura organica, en
la que se encuentran los funcionarios a nivel de subsecretarios, directores, asesores de
despacho y jefes de oficinas asesoras que conforman las diferentes dependencias de la
entidad.

Numero de Nivel de riesgo/ Nivel de riesgo/
Area funcionarios y percepcion del percepcion de la
contratistas area entidad
Despacho del secretario 12 11.62% 11.62%
Oficina Asesora de
Planeacion 29 21.61% 23.16%
Oficina Asesora de
Comunicacién y Prensa 25 17.35% 18.72%
Oficina Asesora Juridica 29 19.04% 17.87%
Oficina de Control
Disciplinario 32 28.68% 28.63%
Oficina de Control Interno 20 20.76% 24.49%
Subsecretaria de Calidad
y Pertinencia 411 18.59% 19.84%
Subsecretaria de
Integracion
Interinstitucional 1655 19.69% 21.70%
Subsecretaria de Acceso
y Permanencia 295 20.72% 21.59%
Subsecretaria de Gestion
Institucional 403 20.17% 22.10%

Nivel de riesgo por factor sociodemografico

En este campo se presenta el analisis del nivel de riesgo de clima laboral y ambiente
organizacional de acuerdo con las variables sociodemograficas. A continuacion, se
relaciona el nivel de riesgo detectado considerando el sexo. Este analisis presenta la
percepcion de 1011 hombres y 1932 mujeres (no hay informacién con respecto a 3
personas). El resultado arroja que el nivel de riesgo para los hombres es de 21.55% y para
las mujeres 20.1%.
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N\

21.55% 20.1%
Hombre Mujer

En este gréfico, se describe el nivel de riesgo de clima laboral y ambiente organizacional
detectado de acuerdo con la orientacion sexual de funcionarios y contratistas. Dentro de
este analisis se contemplan 5 variables. El analisis presenta la percepcion de 2701
heterosexuales, 10 bisexual, 17 homosexuales, 215 no respondieron sobre su orientacion

Heterosexual, 20%

No deseo
Bisexual, 27% responder, 22% Homosexual, 19%

Asimismo, se describe el nivel de riesgo de clima laboral y ambiente organizacional
detectado de acuerdo con la edad de funcionarios y contratistas. Dentro de este analisis se
contemplan 5 variables. El analisis presenta la percepcién de 237 funcionarios y
contratistas menores de 30 afios, 768 entre 30 y 39 afios, 895 entre 40 y 49 afios, 801 entre
50y 59 afios y, 244 de 60 afios 0 mas.
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Menor 30 afios

21.21%
60 afios 0 mas 30 a 39 afios

18.81% O 12.00%

17.83%  15.74%

50 a 59 afios 40 a 49 afios

En esta ilustracion, se describe el nivel de riesgo de clima laboral y ambiente organizacional
detectado de acuerdo con el nivel jerarquico de funcionarios. Dentro de este analisis se
contemplan 5 variables. El analisis presenta la percepcién de 157 funcionarios del nivel
técnico, 314 profesionales, 1508 asistenciales, 42 directivos y, 7 asesores.

Asesor 15.55%
Directivo 15.31%
Asistencial 21.14%
Profesional 24.56%

Técnico 18.84%

jjpee

0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00% 100.00%

Adicionalmente, se describe el nivel de riesgo de clima laboral y ambiente organizacional
detectado de acuerdo con la antigiiedad de funcionarios. Dentro de este analisis se
contemplan 6 variables. El analisis presenta la percepcion de 112 funcionarios con menos
de un afio de antigiiedad, 746 de 1 a 5 afos, 0 de 6 a 10 afos, 146 de 11 a 15 afios, 186
de 16 a 20 afos y, 598 de mas de 20 de afios.
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menos de 1 afio

mas de 20 anos 1a5anos
19.18%
21.30% 20.85%
23.90% 21.98%
21.60%
16 a 20 anos 6 - 10 afnos
11 a 15 afios

En este gréfico, se describe el nivel de riesgo de clima laboral y ambiente organizacional
detectado de acuerdo con la modalidad de trabajo de funcionarios. Dentro de este andlisis
se contemplan 4 variables. El analisis presenta la percepcion de 142 funcionarios en
modalidad de teletrabajo extraordinario, 1710 en trabajo en casa, 95 en teletrabajo ordinario
y, 112 en modalidad presencial.

Presencial Teletrabajo ordinario
Trabajo en casa DT Teletrabajo extraordinario
22.38%
21.77%
21.06%
24.05%
0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00% 100.00%
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Por otra parte, se describe el nivel de riesgo de clima laboral y ambiente organizacional
detectado de acuerdo con el estado emocional de funcionarios y contratistas. Dentro de
este analisis se contemplan 4 variables. El analisis presenta la percepcion de 2041
funcionarios y contratistas en estado emocional normal, 451 en estado emocional
estresado, 368 en estado emocional ansioso y, 85 en estado emocional depresivo.

100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%

30.00%

9 30.18%
20.00% 18.28% 26.33% 24.35%
10.00%

0.00%
Normal Estresado Ansioso Depresivo

Recomendaciones para la mejora

Tras el andlisis cualitativo de los resultados de la medicion de clima laboral y
ambiente organizacional se identificaron las siguientes acciones transversales orientadas a
fortalecer la cultura organizacional en procura de favorecer un ambiente laboral armonico para
los colaboradores de la Secretaria de Educacion del Distrito:

Revisar aquellos aspectos que estan afectando el clima laboral / ambiente organizacional de la
entidad, frente a cada factor de medicion

ESTADOS MENTALES POSITIVOS

v/ Satisfaccién e integracién en el trabajo:

Realizar sensibilizaciones sobre la misionalidad de la entidad.

Generar espacios que permitan que los colaboradores expresen su sentir frente a la
entidad.

Incentivar la identificacion de las habilidades y competencias propias y la creacion de
estrategias para aplicarlas en beneficio de la entidad.
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Generar espacios para incentivar las ideas creativas e innovadoras que impacten
positivamente a la comunidad.

v" Motivacioén:

Evaluar el nivel de interés a través de algun instrumento creado para este fin.

Realizar talleres para el establecimiento de metas a corto, mediano y largo plazo.
Realizar sensibilizaciones que permitan que los colaboradores conozcan cuales son las
expectativas frente al desempefio laboral.

Generar estrategias que le permitan conocer a los colaboradores lo importante de una
buena actitud para generar un clima/ambiente adecuado.

Generar espacios donde los colaboradores se empoderen de sus procesos.

v Salario emocional / Beneficios adicionales:

Generar estrategias que le permitan conocer a los colaboradores los beneficios ofrecidos
por la entidad.

Realizar talleres de expresidbn donde los colaboradores puedan identificar sus
necesidades y expectativas.

Realizar publicamente el reconocimiento de los logros alcanzados.

Ofrecer herramientas que les permitan a los colaboradores planificar y generar
expectativas frente al futuro.

v' Seguridad en el trabajo:

Generar espacios que promuevan la salud y el autocuidado.

Evaluar periédicamente la sensacion de confort que tiene el colaborador, haciendo los
ajustes necesarios, segun los resultados obtenidos.

Evaluar periédicamente los puestos de trabajo.

Generar espacios que promuevan la importancia del ocio y del descanso.

v Remuneracion:

Realizar talleres sobre inteligencia financiera.

Generar estrategias que fomenten la cultura del ahorro.

Ofrecer herramientas que les permitan a los colaboradores planificar y generar
expectativas frente al futuro.

v' Burnout:

Identificar la dinamica de grupo que esté generando el desgaste en los miembros del
equipo.

Intervenir al grupo para modificar las relaciones que generan desgaste emocional.
Brindar herramientas sobre resolucion y manejo de conflictos.

Generar espacios donde los colaboradores se empoderen de sus procesos.
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PROPOSITO DE VIDA

v' Desarrollo personal:

Sensibilizar sobre la importancia de aprender algo nuevo todos los dias o ampliar
conocimientos ya adquiridos.

Incentivar la identificacion de las habilidades y competencias propias y la creacion de
estrategias para aplicarlas en beneficio de la entidad.

Brindar herramientas para una adecuada evaluacién y autoevaluacion que permita una
mejora constante.

Sensibilizar sobre la importancia del disfrute del ocio y el descanso para el equilibrio
personal.

Sensibilizar sobre la importancia de crear un vinculo emocional con la entidad.

Realizar talleres de inteligencia emocional.

v Administracion del tiempo:

Ofrecer herramientas que les permitan a los colaboradores planificar y generar
expectativas frente al futuro.

Sensibilizar sobre la importancia de cumplir las tareas encomendadas, en el tiempo y con
la calidad esperada.

Sensibilizar sobre la importancia de tener un equilibrio entre la vida personal, familiar y
laboral.

Sensibilizar sobre la importancia del disfrute del ocio, el descanso y la recreacion.

Rescatar el valor del tiempo como un recurso que se debe gestionar.

v' Autoevaluacion:

Brindar herramientas para una adecuada evaluacion y autoevaluacion que permita una
mejora constante.

Sensibilizar sobre la importancia del disfrute del ocio y el descanso para el equilibrio
personal.

Realizar talleres de inteligencia emocional.

Generar espacios gque permitan que los colaboradores expresen su sentir frente a la
entidad.

Incentivar la identificacion de las habilidades y competencias propias y la creacion de
estrategias para aplicarlas en beneficio de la entidad.
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Generar espacios para incentivar las ideas creativas e innovadoras que impacten
positivamente a la comunidad.
Incentivar el trabajo en equipo.

v Integridad:

Realizar sensibilizaciones que permitan que los colaboradores conozcan cuales son las
expectativas frente al desempefio laboral.

Brindar herramientas que permitan el manejo de situaciones dificiles.

Resaltar la importancia de los valores en las relaciones interpersonales.

Crear espacios de reconocimiento de los logros alcanzados.

Resaltar la importancia de cumplir la normatividad para el adecuado desarrollo de los
procesos.

Sensibilizar sobre tener un esquema de valores firme.

v Autonomia:

Generar espacios para que los colaboradores expresen su sentir frente a diferentes
temas.

Brindar herramientas para la toma de decisiones y el manejo de las situaciones
estresantes.

Realizar talleres de inteligencia emocional.

Determinar el nivel de autoestima y determinar las acciones a seguir para aumentarla.
Resaltar la importancia de confiar en las propias capacidades y habilidades.

Realizar talleres de comunicaciéon que afiancen esta habilidad.

v' Actitud:

Realizar talleres de inteligencia emocional.

Crear estrategias que permitan aumentar los niveles de motivacion resaltando los aportes
de los colaboradores en el cumplimiento de metas y objetivos institucionales.

Brindar herramientas que incentiven el disfrute de las actividades y de las situaciones
cotidianas.

Realizar talleres para aprender sobre la creacién de objetivos y las estrategias para
cumplirlos.

Realizar talleres de integracion y manejo de relaciones.

Realizar talleres y actividades para reforzar las habilidades comunicativas.

Brindar herramientas que permitan el manejo de situaciones dificiles.
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e RELACIONES INTERPERSONALES

v Comunicacion:

Realizar talleres y actividades para reforzar las habilidades comunicativas.

Realizar talleres de redaccion.

Crear centros de lectura que afiancen la capacidad de comprension de textos.

Medir el nivel de coherencia entre lo que se piensa, se dice y se hace.

Realizar talleres de integracion y manejo de relaciones.

Identificar los canales de comunicacion utilizados para realizar los ajustes necesarios.

v  Trabajo en equipo:

Realizar talleres para aprender a planificar y organizar.

Establecer los vinculos familiares y la influencia que tienen en la vida laboral de los
colaboradores.

Brindar herramientas que les permitan a los colaboradores establecer un proyecto de
vida.

Sensibilizar sobre la importancia del disfrute del ocio y el descanso para el equilibrio
personal.

Realizar talleres para aprender sobre la creacion de objetivos y las estrategias para
cumplirlos.

v Redes de apoyo:

Realizar talleres para aprender a planificar y organizar.

Establecer los vinculos familiares y la influencia que tienen en la vida laboral de los
colaboradores.

Brindar herramientas que les permitan a los colaboradores establecer un proyecto de
vida.

Sensibilizar sobre la importancia del disfrute del ocio y el descanso para el equilibrio
personal.

v Reconocimiento del trabajo de otros:

Sensibilizar sobre la importancia de los valores en el crecimiento personal y de la entidad.
Realizar talleres que promuevan la diferencia y la importancia de aceptarla.
Identificar el nivel de autoestima que poseen los colaboradores.
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Promover el trabajo en equipo, identificando los roles, fortalezas y debilidades y centrar
a sus miembros en los objetivos comunes que deben alcanzar.

Brindar herramientas para el manejo y resolucién de conflictos.

Generar estrategias que le permitan conocer a los colaboradores lo importante de una
buena actitud para generar un clima/ambiente adecuado.

Generar espacios donde los colaboradores se empoderen de sus procesos.

Establecer junto con el equipo cuéles son los criterios de calidad esperados en la entidad.

v Moobing:

Identificar el nivel de autoestima que poseen los colaboradores.

Generar estrategias que le permitan conocer a los colaboradores lo importante de una
buena actitud para generar un clima/ambiente adecuado.

Brindar herramientas para aprender a manejar la frustracion.

Brindar herramientas que les permitan a los colaboradores establecer un proyecto de
vida.

Establecer las redes apoyo con las que cuenta el colaborador.

Realizar talleres de inteligencia emocional.

Crear actividades que permitan el ejercicio cognitivo a través de retar al cerebro a salir
de su zona de confort.

Brindar herramientas para el manejo y resolucién de conflictos.

v Sentido de pertenencia:

Realizar sensibilizaciones sobre la misionalidad de la entidad.

Generar espacios que permitan que los colaboradores expresen su sentir frente a la
entidad.

Incentivar la identificacién de las habilidades y competencias propias y la creacion de
estrategias para aplicarlas en beneficio de la entidad.

Generar espacios para incentivar las ideas creativas e innovadoras que impacten
positivamente a la comunidad.

Incentivar el trabajo en equipo.

Brindar herramientas para una adecuada evaluacion y autoevaluacion que permita una
mejora constante.

e CONOCIMIENTO DE LAS FORTALEZAS PROPIAS
v’ Liderazgo:

Identificar los estilos de liderazgo utilizados en la entidad.
Realizar sesiones de coaching individual para fortalecer las habilidades gerenciales de
los directivos.
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- Crear estrategias que permitan alinear los estilos de liderazgo con la misionalidad de la
entidad.
- Brindar herramientas de comunicacion asertiva.

v Manejo de conflictos:

- Realizar talleres de integracién y manejo de relaciones.

- Promover los valores personales como eje del comportamiento a nivel laboral.

- Brindar herramientas de negociacion y soluciéon de conflictos.

- Generar espacios que faciliten la adaptacion al cambio, la aceptacion de la diferencia y
la adopcion de actitudes positivas.

v Empoderamiento:

- Realizar talleres sobre toma de decisiones, andlisis de informacion y autocontrol.

- Generar espacios donde se promueva la iniciativa y la creatividad.

- Brindar herramientas que les permitan a los colaboradores establecer un proyecto de
vida.

- Generar estrategias que le permitan conocer a los colaboradores lo importante de una
buena actitud para generar un clima/ambiente adecuado.

- Generar espacios donde los colaboradores se apropien de sus procesos.

v Administracion del Talento Humano:

Realizar talleres para la identificacion y puesta en accion de habilidades y competencias.

Medir el nivel de coherencia entre lo que se piensa, se dice y se hace.

Brindar herramientas para tener una actitud positiva, orientacion al logro y capacidad de
disfrute.

Realizar reuniones donde se expongan los momentos en que los colaboradores no se
sientan apoyados por la entidad

v/ Autogestion:

- Realizar intervenciones individuales (coach) donde se trabaje en temas de autoconfianza
y autoestima.

- Realizar talleres para la identificacion y puesta en accion de habilidades y competencias.

- Brindar herramientas para tener una actitud positiva, orientacién al logro y capacidad de
disfrute.
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- Sensibilizar sobre la importancia de transmitir el conocimiento y aportar ideas en la
construccion de planes y proyectos.

v Bienestar logrado através del trabajo:

- Realizar talleres para la identificacion y puesta en accion de habilidades y competencias.

- Brindar herramientas para tener una actitud positiva, orientacion al logro y capacidad de
disfrute.

- Evaluar el nivel de compromiso de los colaboradores e identificar en qué puntos hay
debilidad para generar planes de accion.

- Realizar reuniones donde se pueda explorar lo que cree el colaborador que le aporta a
la entidad y viceversa.

- Realizar pablicamente el reconocimiento de los logros alcanzados.

6.2 Diagnostico FURAG

Asi mismo, la Secretaria de Educacion con el objeto de armonizar el Sistema de Gestion
Institucional con el MIPG, adelanté tres etapas para hacer efectiva la gestion estratégica del
talento humanao.

1. Gestion de Informacion

2. Diagnosticar la gestion estratégica de Talento Humano

3. Elaborar Plan de accién.
Como resultado del autodiagnéstico de la Gestién Estratégica del Talento Humano que hace
parte del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, se pudo identificar las rutas de creacion
de valor con los aspectos que se priorizan para intervenciéon de acuerdo con la evaluacion
realizada

De conformidad con el autodiagndstico, las rutas que se priorizan para intervencion son:
» Ruta del analisis de datos: para entender a las personas a través del analisis de los datos
* Ruta del servicio: al servicio de los ciudadanos

* Ruta del crecimiento: liderando el talento A continuacién, se muestra de manera grafica el
resultado:

Desagregacion de la Rutas de Creacion de Valor:
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REACION DE VALO

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace
productivos

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

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

- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

Ruta para generar innovacion con pasion

RUTA DEL CRECIMIENTO

Liderando talento

Ruta para implementar una cultura del liderazgo,
econocimiento

el trabajo en equipo y el

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

Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

Ruta de formacién para capacitar senidores que saben lo que hacen

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los
ciudadanos

Ruta para implementar una cultura basada en el senvicio

Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generaciéon de
ienestar

RUTA DE LA CALIDAD

La cultura de hacer las
cosas bien

Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”

Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

Conociendo el talento

Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos
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RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Calificacién por componentes:
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De acuerdo con el andlisis realizado a cada uno de los componentes, se disefio el plan
de accion MIPG, con el objeto de cerrar la brecha y obtener los resultados institucionales
gue den cuenta de una eficiente gestion del Talento Humano el cual es insumo para los
Planes Estratégicos de la Direccién de Talento Humano.

32



* SECRETARIA DE
BOGOT/\ | EDUCACION

6.3. Acuerdos Sindicales

La SED continuara fortaleciendo su plan anual de bienestar con talleres dirigidos a la

proteccion de la salud mental de los docentes y directivos docentes (Programa
despertando mi conciencia, abriendo caminos para una mejor salud mental para todos y
todas). Ademas, gestionara convenios y/o alianzas para desarrollar actividades de
cuidado fisico, espiritual, mental y familiar, buscando siempre mejorar el bienestar de los
docentes y sus familias.

La SED fortalecerd las acciones de participacion para la construccion del plan de
bienestar e incentivos, por lo tanto, se recibiran las propuestas e iniciativas de los
servidores publicos y de las organizaciones sindicales para la planeacion y disefio de
este, especificamente se determinara un cronograma de construccién del plan que
permita la participacion de funcionarios y las organizaciones sindicales con la debida
anticipacion para la construccién del plan.

La SED se compromete a expedir una circular — con la suficiente socializacién — que
determine la forma en que se va a realizar la celebracion del dia de la familia durante el
segundo semestre de 2020 y el afio 2021, aclarando que sera un dia al semestre (uno
por cada semestre) y que no son acumulables, ademas de tener en cuenta que la
solicitud de disfrute se realice teniendo claro el proceso y la planificacion del dia
solicitado y sin reconocimiento de horas extras.

La administracion emitira la directriz, en la que se indique el procedimiento para el disfrute
del beneficio del dia de cumpleafios.

La SED, en la medida de lo posible, tendrd en cuenta las propuestas que las
organizaciones sindicales hagan llegar a la Direccion de Talento Humano sobre las
actividades a realizar el dia del administrativo. Sobre las diferentes propuestas que
existan, se realizara una encuesta a la totalidad de los funcionarios administrativos para
definir la actividad que se vaya a realizar. La administracion garantiza la disponibilidad
de tiempo del servidor para disfrutar de dichas actividades.

La administracion de la SED incrementara a seis (6) Salarios Minimos Diarios Legales
Vigentes (SMDLYV) el bono navidefio para los hijos de los empleados administrativos de
la SED. Dicho incremento aplicara a partir de la suscripcion del presente acuerdo.

La SED emitira el documento correspondiente para establecer el procedimiento y goce
del beneficio contemplado en el articulo 5 de la Ley 1811 de 2016 para que los
funcionarios de la entidad puedan acceder al medio dia laboral remunerado por el uso
de la bicicleta como medio de transporte. Asi mismo estudiara la posibilidad de
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estructurar una politica de talento humano que incentive el uso de este medio de
transporte.

- La SED através del Fondo en Administracion para la Educacion Superior SED — ICETEX
mantendra el otorgamiento de créditos educativos, ciento por ciento (100%)
condonables para la culminacién del programa para la educacién superior, a los
servidores publicos de carrera administrativa que cumplan con los requisitos para
acceder al mismo. La SED adicional a los recursos con los que actualmente cuenta el
fondo para futuras convocatorias gestionard para la vigencia 2021 una adicidn
presupuestal para contar con recursos por valor aproximado maximo de $1.000 millones
de pesos para futuras convocatorias. En relacion con Docentes y Directivos Docentes la
SED realizara convocatorias de formacion posgradual que contemplaran las condiciones
y dindmicas propias que faciliten el acceso de todos los docentes a dichos programas.

- La SED se compromete a gestionar acciones conjuntas con otros sectores como Cultura
y Recreacion y Deportes; asi mismo a articular acciones en el marco del Plan de
Bienestar de la entidad en las que participen todos los servidores (administrativos,
docentes y directivos docentes) de la entidad. Asi mismo, la administracion de la SED
continuara las gestiones ante la caja de compensacion en busca de mejores beneficios
para los empleados publicos.

- La SED a través de la Subsecretaria de Gestion Institucional — Direccion de Talento
Humano (DTH) realizara un estudio de caracterizacion de los directivos docentes,
docentes y administrativos propietarios 0 no de primera vivienda en el territorio nacional
con base en el cual procurara gestionar los convenios con la Caja de Compensacion
COMPENSAR, el Fondo Nacional de Ahorro (FNA), Secretaria Distrital de Habitat y
otras entidades, dentro de las cuales se logre tasa de interés preferencial por debajo de
las existentes en el mercado y condiciones favorables aplicadas en los créditos.
Tratdndose de personal docente y directivo docente desde la DTH, se priorizara el
tramite de las cesantias directamente relacionada con la adquisicién de vivienda y
mejoras de vivienda.

- La SED realizara una jornada anual de manejo de emociones y manejo del estrés en el
marco del plan de bienestar institucional, a través del operador que en su momento se
tenga establecido y que puede ser la Caja de Compensacion o quien esté contratado
para el efecto. Este espacio contara con la participacion de directivos docentes de las
instituciones identificadas con mayor riesgo o afectacion del clima laboral a partir de la
implementacion de dicho plan.

- La SED fortalecera las acciones de participacion para la construccion del Plan de
bienestar e incentivos, por lo tanto, se recibiran las propuestas e iniciativas de los
servidores publicos y de las organizaciones sindicales para la planeacion y disefio de
este.
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La SED en el marco del Plan de Desarrollo Integral de Talento Humano y en el Plan de
Desvinculacion Asistida, integrado al Plan de Bienestar, continuara desarrollando el
programa “Preparandome para un nuevo ciclo”.

La anterior es una escuela de formacion que permite acompafar al servidor en este
nuevo ciclo de vida, generando espacios de reflexion que sirvan como instrumento de
guia, generando un impacto positivo en esta nueva etapa.

Asi mismo, tiene como objetivo acompafar al servidor de la SED para el retiro laboral,
de tal forma que construya o refuerce a partir de un proceso de preparacion su proyecto
de vida para este nuevo ciclo, teniendo en cuenta sus caracteristicas particulares desde
el SER, el TENER, y el HACER.

La SED adelantara las acciones correspondientes con la caja de compensacion familiar,
con el fin de obtener mayores beneficios y tasas preferenciales para todos los servidores
administrativos, docentes y directivos docentes de la entidad.

La SED emitirhd una circular con las indicaciones necesarias para garantizar que los
funcionarios acuerden con el jefe inmediato un dia remunerado de la jornada laboral
cada semestre, para dar cumplimiento a la Circular 007 del 13 de mayo y a la Ley 1857
del 2017.

La SED incluird actividades y beneficios para las trabajadoras que tienen hijos con
discapacidad y/o cuidadoras, dentro de su programa anual de bienestar y continuara el
seguimiento a la Entidad Prestadora de Salud, para obtener atencion eficaz y oportuna.
La SED tendr& en cuenta las propuestas de la ADE a la Direccion de Talento Humano
sobre actividades a realizar el dia del maestro, estudiando su viabilidad administrativa y
juridica y consultando con los docentes para que las escojan. Se garantiza la
disponibilidad de tiempo suficiente para disfrutar de dichas actividades. Para el evento
de cierre de gestién — programado dentro del plan de bienestar de la SED para socializar
con todos sus Docentes, Directivos Docentes, y Administrativos, los logros y retos de la
entidad — se analizaran diferentes opciones para cumplir su objetivo y para ampliar la
participacion de los docentes.

La SED continuard garantizando la participacion de la ADE en los Juegos Deportivos
Distritales del sector educativo y los Juegos Nacionales del Magisterio y el
funcionamiento de comités permanentes para ello.

/. ESTRATEGIAS

El Plan Estratégico de Talento Humano, con el fin de dar cumplimiento a lo establecido en
su objetivo general y los especificos, disefid cuatro estrategias transversales encaminadas
al mejoramiento del bienestar y la calidad de vida de los servidores de la Secretaria de
Educacion del Distrito:

v' Educandonos hacia la felicidad: Constituye lo correspondiente al reconocimiento

del proyecto de vida, resaltar la labor de los servidores y acompaiiarlos integralmente al
logro de sus propadsitos.
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v' Apropiacién y sentido de pertenencia institucional: Programas que integran a
los servidores con sus areas y con toda la entidad.

v Participacion y sana competencia: Espacios de aprovechamiento del tiempo libre,
fomento de valores y adopcion de practicas saludables y de autocuidado.

v Articulacion institucional: Aunar esfuerzos con aquellos aliados estratégicos
con el fin de proyectar los beneficios existentes en el distrito y dirigirlos a los servidores
publicos impactando positivamente en su calidad de vida.

8. PLANEACION INSTITUCIONAL DEL TALENTO HUMANO

La Planeacion estratégica del talento humano se materializa a través del Proceso de Talento
Humano adoptado mediante Resolucién 002 del 2 de agosto de 2018, “Por la cual se modifica
el Mapa de Procesos de la Secretaria de Educacion del Distrito, se adoptan las
caracterizaciones de sus procesos y se dictan otras disposiciones”.

En consecuencia de lo anterior, el Plan Estratégico de Talento Humano esté orientado a la
creacion de valor publico, teniendo en cuenta la responsabilidad que tienen las areas de talento
humano de las entidades como lideres de procesos, a través de las acciones que produzcan
el adecuado desarrollo de las personas y sus comportamientos, generando el mejoramiento de
la entidad, la satisfaccion del servidor publico, la productividad del sector publico, el bienestar
de los ciudadanos y el crecimiento de la ciudad, esto explica que el tema de talento humano
ocupe el centro del MIPG.

DIMENSIONES DEL TALENTO HUMANO MIPG

POLITICA DE GESTION ESTRATEGICA
DE TALENTO HUMANO

1

"Eﬂrrq.' = GRrDPAY

Yatores v NSPARENCY
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POLITICA DE
INTEGRIDAD

Comprormuso

Justicia

valor de Codigo de Diligencia
Servicio Publico Iintegridad Respeto

Fuente: DAFP, 2017
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Durante el cuatrienio 2020-2023, la gestion estratégica del talento humano estara orientada al
desarrollo integral, el autoreconocimiento del saber, del querer y del poder de cada servidor y
su impacto en el desempefio, el ambiente y la cultura.

8.1 Planes constitutivos de la Gestidon del Talento Humano

Plan ,Qué es?

Plan Anual de Vacantes El Plan Anual de Empleos Vacantes es un
instrumento para programar la provision de los
empleos con vacancia definitiva. En dicho Plan se
relaciona el nimero y el perfil de dichos empleos
gue cuenten con apropiacion y disponibilidad
presupuestal y que deban ser objeto de provisién
para garantizar el adecuado funcionamiento de los
servicios que cada una presta. Articulo 15, literal
b], Ley 909 de 2004.

Plan de Previsibn de Recursos | Es un instrumento de gestion del talento humano
Humanos gue permite contrastar los requerimientos de
personal con la disponibilidad interna que se tenga
del mismo, a fin de adoptar las medidas necesarias
para atender dichos requerimientos. Articulo 17,
Ley 909 de 2004.

Plan Estratégico de Talento Humano | Instrumento de gestion del talento humano que al
tiempo que permiten organizar y racionalizar la
gestion de las unidades de personal, fomentan el
desarrollo permanente de los servidores publicos
durante su vida laboral en la entidad. Articulo 15,
literal a], Ley 909 de 2004.

Plan Institucional de Capacitacion Es el conjunto coherente de acciones de
capacitacion y formacion, que durante un periodo
y a partir de unos obijetivos especificos, facilita el
desarrollo de competencias, el mejoramiento de los
procesos institucionales y el fortalecimiento de la
capacidad laboral de los empleados a nivel
individual y de equipo para conseguir los
resultados y metas institucionales establecidos en
una entidad publica. Articulo 15, literal e], Ley
909 de 2004.

Plan de Incentivos Institucionales El Plan de Incentivos tiene como finalidad crear
condiciones favorables de trabajo y reconocer los
desempeiios en el nivel de excelencia individual de
los servidores, en cada uno de los niveles
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jerarquicos y al mejor empleado de la Entidad.
Decreto 612 de 2018, Articulo 2.2.22.3.14.

Plan de Trabajo Anual en Seguridad y | Es un instrumento a través del cual se garantiza la
Salud en el Trabajo -SST implementacion de la politica de seguridad y salud
en el trabajo de la entidad, basado en un enfoque
de prevencion de lesiones y enfermedades
causadas por las condiciones de trabajo, y de
promocion de la salud de los trabajadores, con el
fin de promover el mantenimiento del bienestar
fisico, mental y social de los trabajadores en todas
las ocupaciones. Numeral 7, articulo 2.2.4.6.8.,
Decreto Unico Reglamentario 1072 de 2015.

Fuente: DAFP [2005, 2008] y DASCD [2016-2019].

9. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES — PLAN DE ACCION

Se realizaran actividades de acuerdo con la situacion por la que atraviesa la ciudad, para esto
se tendran en cuenta las alternativas de atencién a los funcionarios y sus familias.

Se anexa.

9.1 Actividades Priorizadas proceso de talento humano

La administracion del talento humano, como una actividad transversal para soportar la
permanencia de las personas vinculadas al servicio publico, como parte fundamental del
proceso de talento humano, asegura que todas las demas actividades logren el objetivo
propuesto, por esto, dentro de la Politica Estratégica del Talento Humano se ha identificado
algunas actividades conexas, como son:

10. BIENESTAR SOCIAL

El Plan de Bienestar, con el fin de dar cumplimiento a lo establecido en su objetivo general
y los especificos, disefid cuatro estrategias transversales encaminadas al mejoramiento del
bienestar y la calidad de vida de los servidores de la Secretaria de Educacion del Distrito:
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v' Educandonos hacia la felicidad: Constituye lo correspondiente al reconocimiento
del proyecto de vida, resaltar la labor de los servidores y acompaiiarlos integralmente al
logro de sus propdésitos.

v' Apropiacién y sentido de pertenencia institucional: Programas que integran a
los servidores con sus areas y con toda la entidad.

v Participacion y sana competencia: Espacios de aprovechamiento del tiempo libre,
fomento de valores y adopcién de préacticas saludables y de autocuidado.

v Articulacion institucional: Aunar esfuerzos con aquellos aliados estratégicos
con el fin de proyectar los beneficios existentes en el distrito y dirigirlos a los servidores
publicos impactando positivamente en su calidad de vida.

10.1 Actividades Priorizadas

La administracion del talento humano, como una actividad transversal para soportar la
permanencia de las personas vinculadas al servicio publico, como parte fundamental del
proceso de talento humano, asegura que todas las demas actividades logren el objetivo
propuesto, por esto, dentro de la Politica Estratégica del Talento Humano se ha identificado
algunas actividades conexas, como son:

Programa de acogida a nuevos servidores
Estado Joven

Salario Emocional

Teletrabajo

Horario Flexible

Programa Servimos

AN NN

10.2 Otras Iniciativas

Programa Servimos

El Programa Servimos tiene como propésito fundamental el enaltecimiento del servidor pablico y su labor
mediante el otorgamiento de ciertos bienes y servicios con tarifas especiales para los servidores,
adquiridos a través de la firma de alianzas con diferentes entidades.

Es importante mencionar que, dependiendo de la alianza, existen beneficios que también se pueden
extender a los contratistas. El programa, se concentra en seis lineas principales de accion:

e Educacion
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Turismo y recreacion

Vivienda

Seguros

Salud

Cultura y medio ambiente.

Asi mismo, cabe resaltar que se han expedido normas tendientes a reforzar los criterios

establecidos en el componente del salario emocional, tales como:

Dia de la movilidad sostenible.

Sala de lactancia para madres.

Jornadas especiales para mujeres embarazadas.

Dia de cumpleafios.

Dia de la familia.

Tarde en familia en receso escolar.

Uso del Gimnasio.

Reconocimiento al servicio voluntario de la brigada: es el reconocimiento que se otorga a
los(as) servidores(as) que se desempefan voluntariamente como brigadistas de la SED, el
cual consiste en otorgar 2 dias de descanso remunerado por cada 60 horas de voluntariado
como brigadista, siempre y cuando cumplan con los requisitos establecidos.

Reconocimiento a las calidades deportivas: el servidor o servidora publica, que obtenga en
justas deportivas a nivel institucional, distrital, regional, nacional o internacional,
reconocimientos gubernamentales al primer lugar en alguna disciplina, se hara acreedor a un
(1) dia habil de descanso remunerado por logros en el nivel institucional, dos (2) dias habiles
por el nivel distrital, regional o nacional y tres (3) dias habiles por el nivel internacional.
Reconocimiento a las calidades culturales: el(a) funcionario(a) de la planta que obtenga en
competencias de ambito cultural, del nivel institucional, distrital, regional, nacional o
internacional, reconocimientos al primer lugar en cualquier disciplina cultural, se hara acreedor
a un (1) dia habil de descanso remunerado por logros en el nivel local, dos (2) dias hébiles por
el nivel distrital, regional o nacional y tres (3) dias habiles por el nivel internacional.

Ferias de servicios SED: acercamiento de la SED a cada localidad, generando un evento de
2 a 3 dias en el cual se presentan todos los servicios de la entidad y de otras entidades, desde
cada uno de los frentes, creando un hilo conductor en los procesos.

Humanizar- Red de acompafiamiento: acompafiamiento en afrontamiento de duelo a través
de la realizacion de talleres, con el fin de brindar elementos para el manejo de este.

11. INCENTIVOS

Este Plan, se desarrolla mediante reconocimientos de incentivos pecuniarios y no pecuniarios,
con el fin de propiciar una cultura de trabajo orientada en la calidad y productividad bajo el
esquema de mayor compromiso con los objetivos de la Entidad.

Elinciso final del articulo 12 del Acuerdo No. 20181000006176 de 2018 de la Comision Nacional
del Servicio Civil, dispone que, para efectos de reconocimiento de incentivos, se entendera la

40



* SECRETARIA DE
BOGOT/\ | EDUCACION

evaluacion sobresaliente como equivalente al nivel de excelencia de que trata el Decreto 1083
de 2015.

Para el presente Plan de Incentivos podran participar los servidores publicos de libre
nombramiento y remocion de gerencia publica, conforme a los parametros establecidos en la
Guia Metodolégica expedida por el Departamento Administrativo de la Funcién Pablica para la
evaluacion de los gerentes publicos adoptada por la Secretaria de Educacion mediante
Resolucion N° 632 del 05 de abril de 2017.

El Plan de Incentivos de la Secretaria de Educaciéon del Distrito, como componente del Plan
Estratégico de Talento Humano tiene la responsabilidad de identificar, analizar, valorar y
establecer periddicamente acciones de mejoramiento, siendo de suma importancia para la
creacion de estrategias y metas de la vigencia 2021, el andlisis de:

a) Informe de Reconocimiento por Desempefio Laboral realizada para el 2021

El Plan de Incentivos de la SED incluye las siguientes categorias:

e Mejores servidores por nivel jerarquico, conforme los resultados obtenidos en la evaluacion
del desempeiio laboral

e Mejores equipos de trabajo

e Por tiempo de servicio; 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35y 40 afios al servicio de la Entidad.

Con el fin de adelantar las actividades correspondientes al plan de incentivos se establecen los
siguientes cronogramas:

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PLAN DE INCENTIVOS

ACTIVIDAD DESCRIPCION FECHAS
Elaboracion y publicacion del Documento Técnico, componente
Plan de Estimulos e Incentivos | del Plan Estratégico de Talento Enero de 2021
2021 Humano

Elaboracion y publicacion de la
resolucion “Por la cual se
establece el Plan de Estimulos e
Expedir Resolucion incentivos para los servidores
publicos administrativos de la
Secretaria de Educacion del
Distrito 2021”

De febrero a marzo de
2021
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ACTIVIDAD

DESCRIPCION

FECHAS

Coordinacién de la logistica
del evento de reconocimiento

Eleccion del lugar y cotizacion de
los servicios relacionados al
evento

De febrero a octubre de
2021

Eleccién de beneficiarios para
reconocimiento

Revision de antecedentes
disciplinarios y tiempo de servicio
en la SED

Agosto de 2021

Publicacion en la pagina web
de la SED de bené€ficiarios,
realizar las invitaciones a la
ceremonia de reconocimiento

Enviar a Oficina Asesora de
Comunicacion y Prensa, el listado
de servidores del reconocimiento

Octubre de 2021

Reclamaciones

Recibir y resolver las
reclamaciones de los
reconocimientos

Octubre de 2021

Ceremonia de reconocimiento
social

Ceremonia de reconocimiento
para el otorgamiento de estimulos
e incentivos

Primer viernes de
noviembre de 2021

Entrega del reconocimiento no
pecuniario

Realizar los trdmites ante la Caja
de Compensacion Familiar para
hacer efectivos los incentivos no
pecuniarios y/o entidades segun
el incentivo elegido por los
beneficiarios.

De noviembre a
diciembre de 2021

CRONOGRAMA EQUIPOS DE TRABAJO

ACTIVIDAD

DESCRIPCION

INICIO

FIN

Reunion Comité
evaluador

Establecer los criterios de evaluacion para
los equipos de trabajo 2021

01/02/2021

05/02/2021

Divulgacion

Convocar a servidores publicos de carrera
administrativa de
Equipos de Trabajo y postular proyectos en
el cumplimiento de planes, objetivos y metas
institucionales, propositos y logros acordes
al Plan de Desarrollo de Bogoté, que apunten
a la mision de la entidad

la SED a conformar

08/02/2021

05/03/2021
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Inscripcion equipos | Inscripcion de los equipos interesados en
peton equip P AR 9/03/2021 | 12/03/2021
de trabajo presentar proyectos para la vigencia 2021
Entrenamiento Entrenamiento con facilitadores para la
t i6 del t t
eonstruccion - el - anteproyecto,  €on 1, 7,n3,,451 | 19/03/2021
lineamientos claros, igualmente tendran
asesoria de sus proyectos
Presentacion Los equipos de trabajo deberan presentar el 30/03/2021
anteproyecto anteproyecto al equipo evaluador para su
aprobacién
Entrega de El equipo evaluador entregara a los equipos
anteproyectos los anteproyectos con observaciones vy 13/04/2021
ajustes
Para la postulacion de proyectos
o institucionales, se debera radicar oficio
Inscripcion de dirigido al Equipo Evaluador de los equipos
proyectos de trabajo de la SED (Direccién de Talento
institucionales Humano) junto con el proyecto debidamente 06/07/2021 | 13/07/2021
elaborado y sus anexos y remitirlos al correo
electronico:
bienestar.eventos@educacionbogota.gov.co
La Direccion de Talento Humano verificara la
_, documentacion aportada y el cumplimiento
Evaluacion de de requisitos por parte de los aspirantes de | 14/07/2021 | 22/07/2021
requisitos minimos | 5 ,erdo a la resolucion de adopcién del plan
de incentivos 2021
Evaluacion de los
proyectos por parte | EI Comité Evaluador realizara la calificacion
de los jurados de los proyectos inscritos, segun los criterios | 23/07/2021 | 13/08/2021
designados por el | establecidos.
Comité Evaluador
Publicacion de Dar a conocer a los equipos de trabajo los
puntajes parciales | resultados de la evaluacién preliminar de los 20/08/2021
proyectos inscritos.
Posibilitar la presentacion de reclamaciones | 23/08/2021 | 26/08/2021

relacionadas con la evaluacion de los
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Reclamaciones

proyectos dada por el Equipo Evaluador al
correo electronico:
bienestar.eventos@educacionbogota.gov.co

Respuesta a
reclamaciones

Dentro de los términos sefialados en el
cronograma de la convocatoria, la Direccion
de Talento Humano daré respuesta a cada
uno de los reclamantes.

27/08/2021

10/09/2021

Sustentacion en
audiencia publica

Cumplir con el requisito de sustentacion de
los proyectos inscritos ante los empleados
de la entidad.

21/09/2021

Publicacion de
puntajes totales

Comunicar la evaluacién total de los
proyectos presentados por los equipos de
trabajo.

28/09/2021

Reclamaciones

Posibilitar la presentacion de reclamaciones
relacionadas con la evaluacion de los
proyectos dada por el Equipo Evaluador al
correo electronico:
bienestar.eventos@educacionbogota.gov.co

29/09/2021

1/10/2021

Respuesta
reclamaciones

Dentro de los términos sefialados en el
cronograma de la convocatoria, la Direccion
de Talento Humano dara respuesta a cada
uno de los reclamantes.

04/10/2021

19/10/2021

Publicaciones de
puntajes definitivos

Comunicar la evaluacion definitiva de los
proyectos presentados por los equipos de
trabajo.

25/10/2021

COSTOS ESTIMADOS PLAN DE INCENTIVOS INSTITUCIONALES
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COSTOS DE INCENTIVOS PECUNIARIOS Y NO PECUNIARIOS 2021

CANTIDAD
DE
CATEGORIA INCENTIVO VALOR SERVIDOR VALOR TOTAL
ES
Mejor servidor de Cinco (5) salarios
Libre minimos legales | ¢ 4 545 639 1 $4.545.630
Nombramientoy | mensuales vigentes
remocién (SMLMV).
Mejor servidor de ri?rlwsing?))sslzsle?lg:
adrr?ierllrirseiﬁgtiva mensuales vigentes $ 5.451.156 1 $5.451.156
(SMLMV).
Mejor servidor de Cinco (5) salarios
carrera minimos legales | ¢ 4 545 639 1 $ 4.542.630
administrativa del | mensuales vigentes
nivel profesional (SMLMV).
Mejor servidor de Cinco (5) salarios
carrera minimos legales | ¢ 4 545 639 1 $ 4.542.630
administrativa del | mensuales vigentes
nivel técnico (SMLMV).
Mejor servidor de Cinco (b) salarios
carrera minimos legales | ¢ 4 545 639 1 $ 4.542.630
administrativa del | mensuales vigentes
nivel asistencial (SMLMV).
Quince (15) salarios
Mejor equipo de minimos Ie_gales
trabajo mensuales vigentes | $ 13.627.890 1 $ 13.627.890
(SMLMV) a la fecha
del reconocimiento.
Seis (6) salarios
Segundo mejor minimos Iegales $ 5.451.156 1 $5.451.156
equipo de trabajo | mensuales vigentes
(SMLMV).
Cinco (5) salarios
Tercer mejor equipo | minimos Iegales $  4.542.630 1 $ 4.542.630
de trabajo mensuales vigentes
(SMLMW).
Ceremonia de Depende de los resultados de la evaluacion de
reconocimiento desempeiio y antecedentes disciplinarios. En la $ 300.000.000
social vigencia 2021

COSTO ESTIMADO TOTAL $ 329.072.832 pesos M/CTE

El valor del Salario Minimo Legal Mensual Vigente SMMLYV para el 2021 tomado es de $908.526
pesos
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Para los Servidores Publicos por tiempo de servicio: el reconocimiento se hara publico en los
medios de comunicacion de la Entidad y se aplicara la siguiente tabla:

INCENTIVOS POR TIEMPO DE SERVICIO

TIEMPO DE
SERVICIO

ESTIMULO

VALOR

DIAS DE
PERMISO
REMUNERADO

Cinco afios

N/A

N/A

1 dia

Diez afos

N/A

N/A

3 dias

Quince afios

Bono equivalente a
medio (0,5) salario
minimo legal
mensual vigente
(SMLMV).

$454.263

3 dias

Veinte anos

Bono equivalente a
un (1) salario
minimo legal

mensual vigente
(SMLMW).

$ 908.526

3 dias

Veinticinco afios

Bono equivalente a
uno y medio (1,5)
salario minimo legal
mensual vigente
(SMLMV).

$ 1.362.789

3 dias

Treinta afos

Bono equivalente a
dos (2) salarios
minimos legales

mensuales vigentes

(SMLMV).

$1.817.052

3 dias

Treinta y cinco afos

Bono equivalente a
dos (2) salarios
minimos legales

mensuales vigentes

(SMLMV).

$1.817.052

3 dias

Cuarenta afios

Bono equivalente a
dos (2) salarios
minimos legales

mensuales vigentes

(SMLMV).

$1.817.052

3 dias

TOTAL

$8.176.734

46




* SECRETARIA DE
BOGOT/\ | EDUCACION

El permiso remunerado debera ser solicitado por el beneficiario, mediante correo electrénico o por
escrito dirigido a la Direccion de Talento Humano de la Secretaria de Educacién del Distrito, con el
visto bueno de su jefe inmediato conforme a la necesidad del servicio. (en los términos que establezca
la Resolucion de adopcién del plan de incentivos 2021)

BENEFICIARIOS PLAN DE INCENTIVOS INSTITUCIONALES

Personal administrativo vinculado en carrera administrativa de la

SED con evaluacion de desempefio 2020 -2021 ceriiee

Mejor servidor de Libre Nombramiento y remocién 1

Mejor servidor de carrera administrativa

Mejor servidor de carrera administrativa del nivel profesional
Mejor servidor de carrera administrativa del nivel técnico

Mejor servidor de carrera administrativa del nivel asistencial

Mejor equipo de trabajo

Segundo mejor equipo de trabajo

R

Tercer mejor equipo de trabajo

RESPONSABLES

v" Direccion de Talento Humano — Plan de Incentivos institucionales.
v Comisién de Personal - VEEDOR

12.PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

El Plan Institucional de Formacion y Capacitacion - PIC 2021 de la Secretaria de Educacién del Distrito
- SED, se construye siguiendo los lineamientos establecidos en la normatividad vigente, a partir del
Decreto Nacional 1567 de 1998, que crea el sistema de capacitacion como “el conjunto coherente de
politicas, planes, disposiciones legales, organismos, escuelas de capacitacion, dependencias y
recursos organizados con el propdsito comun de generar en las entidades y en los empleados del
Estado una mayor capacidad de aprendizaje y de accion, en funcion de lograr la eficiencia y la eficacia
de la administracion, actuando para ello de manera coordinada y con unidad de criterios” (...). El
mismo Decreto establece que cada entidad formulara el PIC con una periodicidad minima de un afio.

El PIC 2020, hace parte del Plan Estratégico de Talento Humano, observando lo dispuesto por el
Decreto 612 de 2018, el cual fija las directrices para la integracion de los planes institucionales y
estratégicos. El articulo primero de la norma citada dispone que: “... Las entidades del Estado, de
acuerdo con el ambito de aplicacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, (...) deberan
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respectiva pagina web, a mas tardar el 31 de enero de cada afio.

Los contenidos y tematicas priorizadas se incorporan en los (4) ejes propuestos en el PNFC 2020 —
2030, “que agregaran valor a la formacion y por ende, al desempeno del servidor publico mediante su
desarrollo integral y para la orientacién del ejercicio de sus funciones”: 1. Gestion del Conocimiento y
la Innovacion; 2. Creacion de valor publico; 3. Transformacion Digital; 4. Probidad y Etica de lo Publico

Objetivos Estratégicos

Desarrollar competencias laborales y capacidades en los servidores publicos de la SED,
mediante actividades de capacitacion, desde los ambitos del SER, SABER y HACER,
enfocadas a fortalecer el quehacer individual y de grupo, para el cumplimiento de la
mision de la entidad a través de las metas y planes propuestos.

Fortalecer la transparencia y el desempefio ético del servidor publico para preservar la
moralidad como parte del desarrollo integral del mismo, previniendo hechos de
corrupcion, a partir de la adopcion de buenas précticas.

Objetivos de Gestidn

Proporcionar conocimientos a los servidores mediante la ejecucion de las actividades de
capacitacion a partir de los diferentes procesos de aprendizaje, aportando a las
necesidades individuales y organizacionales.

Promover el cédigo de integridad de la entidad, a partir de reflexiones generadas sobre
los temas de transparencia y ética en el ejercicio laboral, orientado a generar conductas
positivas en los colaboradores.

Facilitar y fortalecer la integracion de los colaboradores de la entidad a la cultura
organizacional, mediante la ejecucion de actividades de inducciéon y reinduccién
permitiendo la adaptacion a los cambios y mejorar el desempefio individual y
organizacional.

1. MARCO LEGAL

1.1. Principios Rectores

De conformidad con lo establecido en el articulo 6° del Decreto 1567 de 1998, la capacitacion,
de los Servidores Publicos, atiende los siguientes principios:

Complementariedad: La capacitacién se concibe como un proceso complementario de la
planeacién, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en funcion de los
propdsitos institucionales.
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Integralidad: La capacitacion debe contribuir al desarrollo del potencial de los empleados en
su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el aprendizaje en equipo y
con el aprendizaje organizacional.

Objetividad: La formulacion de politicas, de planes y programas de capacitacién, debe ser la
respuesta a un diagnostico de necesidades de capacitacion previamente realizado, utilizando
procedimientos e instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y administrativas.

Participacion: Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la capacitacion, tales como
deteccidon de necesidades, formulacidn, ejecucion y evaluaciéon de planes y programas, deben
contar con la participacién activa de los empleados.

Prevalencia del interés de la organizacion: Las politicas, los planes y los programas
responderan fundamentalmente a las necesidades de la organizacion.

Integracion a la carrera administrativa: La capacitacion recibida por los empleados debe ser
valorada como antecedente en los procesos de seleccién, de acuerdo con las disposiciones
sobre la materia.

Prelacién de los empleados de carrera: Los servidores publicos, independientemente de su
tipo de vinculaciéon con el Estado, podran acceder a los programas de capacitacion y bienestar
gue adelante la entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso,
si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con derechos de carrera
administrativa.

Economia: En todo caso se buscard el manejo éptimo de los recursos destinados a la
capacitacion, mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

Enfasis en la préactica: La capacitacion se impartira privilegiando el uso de metodologias que
hagan énfasis en la practica, en el analisis de casos concretos y en la solucion de problemas
especificos de la entidad.

Continuidad: Especialmente en aquellos programas y actividades que por estar dirigidos a
impactar en la formacién ética y a producir cambios de actitudes, requieren acciones a largo
plazo.

1.2 Normatividad Aplicable

Carta Iberoamericana de la Funcién Publica. V Conferencia Iberoamericana de Ministros de
Administracion Publica y Reforma del Estado. Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, 26 y 27 de junio
de 2003 de la Funcién Puablica

http://old.clad.org/documentos/declaraciones/cartaibero.pdf
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Ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”.

(..)

Titulo VI, Capitulo I, articulo 36, Numeral 1, La capacitacion y la formacion de los empleados
publicos esta orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y
competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y
organizacional de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los empleados vy el
mejoramiento en la prestacién de los servicios.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.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".

(..)

Articulo 54 de la Constitucion Politica “es obligacion del Estado y de los empleadores ofrecer
formacion y habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=4125

Titulo V, Capitulo I, articulo 65, Los Planes de Capacitacion deben responder a estudios
técnicos que identifiguen necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de los
empleados, para desarrollar los planes anuales institucionales y las competencias laborales.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=16313

Decreto Ley 1567 de 1998 “Por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacion y el
Sistema de Estimulos para los Empleados del Estado”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=1246

Ley 489 de 1998 “Por la cual se dictan normas sobre la organizacion y funcionamiento de las
entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones, principios y reglas generales para
el ejercicio de las atribuciones previstas en los numerales 15 y 16 del articulo 189 de la
Constitucion Politica y se dictan otras disposiciones”.

(..)

b. En el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion formulado por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica en coordinacion con la Escuela Superior de Administracion
Puablica, ESAP.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=186

Decreto 2740 de 2001 “Por el cual se adoptan las politicas de desarrollo administrativo y se
reglamenta el capitulo cuarto de la Ley 489 de 1998 en lo referente al Sistema de Desarrollo
Administrativo”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=6055
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Ley 734 de 2002 “Por la cual se expide el Cédigo Disciplinario Unico”.
http://www.alcaldiabogota.qov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=4589

Decreto 2539 de 2005 “Por el cual se establecen las competencias laborales generales para los
empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de las entidades a las cuales se aplican
los Decretos-ley 770 y 785 de 2005”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=17318

Ley 1064 de 2006 “Por la cual se dictan normas para el apoyo y el fortalecimiento de la
educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como educacion no formal en la
ley general de educacion”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=20854

El Decreto 4665 de 2007 “Por el cual se adopta la actualizacion del Plan Nacional de Formacién
y Capacitacion de Servidores Publicos, formulado por el DAFP y la ESAP”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=27750

Circular Externa No 100-010-2014 “Orientaciones en materia de capacitacién y formacion de
los empleados publicos”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.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 negociacion y solucién de controversias
con las organizaciones de empleados publicos”.

(..

Articulo 33. Derechos. Numeral 3. “Recibir capacitacion para el mejor desempefio de sus
funciones”.

Articulo 34. Deberes. Numeral 40. “Recibir capacitacion para el mejor desempeno de sus
funciones”. “Capacitarse y actualizarse en el area donde desempefia su funcion”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=4589

(..)

Articulo 16, Los organismos y entidades publicas que estan dentro del campo de aplicacion del
presente decreto, deberan incluir dentro de los Planes Institucionales de Capacitacion la
realizacion de programas Yy talleres dirigidos a impartir formacién a los servidores publicos en
materia de negociacion colectiva.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=57218

Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
de Funcién Publica”.
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=62518
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Decreto 894 de 2017 “Por el cual se dictan normas en materia de empleo publico con el fin de
facilitar y asegurar la implementacion y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la
Terminacion del conflicto y la Construccion de una Paz estable y duradera”.
http://www.bogotajuridica.gov.co/sisjur/normas/Normal.jsp?i=69314

Resolucién 390 de 2017 “Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion”.
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/2017-06-
02 _Resolucion390 2017.pdf/0d15579d-3649-4731-b807-c07ccO0b8564f

Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030 (PNFC 2020 — 2030), expedido en
marzo de 2020 por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP) y la Escuela
Superior de Administracién Publica (ESAP).
https://www.funcionpublica.gov.co/web/eva/biblioteca-virtual/-
/document_library/bGsp2ljUBdeu/view _file/34208239

Decreto 612 de 2018, Por el cual se fijan las directrices para la integracion de los planes
institucionales y estratégicos al plan de accién por parte de las entidades del Estado.
http://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=85742

Ley 1960 de 2019. Por la cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto-ley 1567 de 1998 y
se dictan otras disposiciones.
https://secretariageneral.qov.co/transparencia/normatividad/normatividad/ley-1960-2019

2 LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS

2.1 Marco Conceptual

EL propdsito del PIC es “(...) prolongar y a complementar la educacién inicial mediante la
generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin
de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision
institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo
y al desarrollo personal integral. Esta definicion comprende los procesos de formacion,
entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del
servicio publico basada en los principios que rigen la funcién administrativa™. En tal sentido, las
acciones aportan al cumplimiento de los objetivos y metas institucionales a través de procesos
de formacion y capacitacion formativos, dirigidos a los servidores publicos administrativos de la
Secretaria de Educacion del Distrito.

1 Colombia, Decreto Nacional 1567 de 1998, articulo 4.

52


http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/2017-06-
https://secretariageneral.gov.co/transparencia/normatividad/normatividad/ley-1960-2019

N

* SECRETARIA DE
BOGOT/\ | EDUCACION

El PIC 2021 se centra en identificar los conocimientos, actitudes y competencias a desarrollar
en los servidores publicos de la SED, pensando en lo que se quiere de la entidad y lo que se
quiere lograr, para lo cual es necesario orientar las acciones de capacitacion en el ahora, en
prospectiva y analizando datos e informacién presente para identificar tendencias, visualizar
futuros, y a partir de ahi, guiar la gestion.

Con relacion al alcance, las acciones que van a ser desarrolladas en el PIC 2021, estan dirigidas
a los servidores publicos administrativos independientemente de su tipo de vinculacion,
atendiendo lo sefialado en literal g), articulo 6° del Decreto 1567 de 1998, modificado por el
articulo 3° de la Ley 1960 de 2019, que dispone: “Los servidores publicos, independientemente
de su tipo de vinculacién con el Estado, podran acceder a los programas de capacitacion y
bienestar que adelante la entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En
todo caso, si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con derechos de
carrera administrativa”.

Si bien, se emplearon diferentes fuentes de informacion, para la identificacion de las
necesidades de capacitacion que tienen los servidores de la entidad, también se tuvo en cuenta
las necesidades que requieren los servidores a nivel pais y que se plantean en la Politica
Nacional de Formacion y Capacitacion, estructurada en los cuatro ejes tematicos que orientan
el PIC a saber:

Gestion del Conocimiento y de la innovacion
Creacion de Valor Puablico

Transformacioén Digital

Probidad y Etica de lo Pablico

Estos ejes son los que orientan el desarrollo y énfasis de las teméticas propuestas, por lo tanto,
es necesario pensar las necesidades de capacitacion involucrando el contexto exterior dada la
situacion actual de Colombia y del mundo desde el punto de vista de desarrollo tecnoldgico,
competitividad y globalizacion.

Somos conscientes de la trasformacion organizacional dado el contexto actual de globalizacion
y digitalizacion; se ha pasado de una web 1.0 a una web mas dinamica como la 4.0 cuyo eje
central es la forma como accedemos a la informacion y las nuevas formas de comunicarnos. A
manera de ejemplo, la aparicion del término big data, como una forma de ver el gran volumen
de datos que se producen a diario, permiten repensar la importancia de saber qué se hace con
los datos, como obtener informacién que admita un mejor andlisis para la toma de decisiones
dentro de las organizaciones. Estas nuevas dinamicas permiten también orientar los procesos
relacionados con la formacién y capacitacién para los colaboradores.

Las transformaciones impactan el mundo laboral, y nos llevan a pensar en que la

nanotecnologia, la inteligencia artificial, las neurociencias, los modelos de economia
colaborativa -peer to peer (red de pares), entre otros, traeran consigo la eliminacién de antiguos
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empleos y a una apertura de nuevos cargos en la mayoria de sectores economicos. La
velocidad de los avances tecnoldgicos y culturales ejerce una presion sobre la fuerza laboral
mundial.

La capacitacion y la formacidn son en esencia, procesos educativos. Las entidades requieren
de un talento humano preparado y actualizado. Las habilidades y conocimientos han cambiado
y seguirdn cambiando, lo que nos lleva a proponer un PIC basado en competencias.
Las competencias son un conjunto articulado y dindmico de conocimientos, habilidades,
actitudes y valores que toman parte activa en el desempefio responsable y eficaz de las
actividades cotidianas dentro de un contexto determinado. (Vazquez Valerio Francisco Javier
2013)

Desde una perspectiva mas amplia las competencias laborales estan enfocadas a que “(...) el
individuo debe poseer y desarrollar unas capacidades (conocimientos, habilidades y actitudes)
gue pueda poner en practica (desempefio individual y colectivo) en un contexto determinado (el
ambito institucional de la entidad para la cual se encuentra vinculado)”. (PNFC 2020 — 2030,
Péag. 28).

Con el fin de dar respuesta a las necesidades de capacitaciéon el PNFC 2020 — 2030 plantea un
esquema de “Aprendizaje Organizacional” para las entidades publicas el cual se resume a
continuacion:

Gréfico No. 1. Esquema de aprendizaje organizacional

Figura 12. Esquema de aprendizaje organizacional para entidades pudblicas
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Desde esta perspectiva “la formacion y capacitacion debe ser vista como un proceso estratégico
para el desarrollo organizacional y de los servidores publicos y no como una instruccion para
determinado empleo o trabajo, tampoco como un mero requisito legal. Bajo esta premisa, se
puede afirmar que se gestiona el talento humano y por ende que la cultura de dichas
organizaciones se orienta a la gestion del conocimiento y la informacion que producen”.
Ademas, la capacitacion debe verse bajo la vision desarrollista de la gestion del talento humano,
es decir considerar los siguientes aspectos: verse como inversion y no como gasto, con
orientaciéon estratégica, atada a objetivos de aprendizaje, un proceso educativo, enfocada al
plan de carrera, preparacion para la movilidad, polivalencia y aprendizaje organizacional.

Es importante considerar el paso de los modelos pedagdégicos tradicionales convertidos en
procesos de transmision del conocimiento a procesos pedagdgicos practicos de analisis y de
reflexion de las diferentes tematicas, es decir pasar de procesos de aprendizaje monétonos a
procesos mas participativos facilitando “el aprendizaje a los adultos (andragogia), contener
actividades altamente participativas, estudios de caso, actividades practicas que se relacionen
con el quehacer de los participantes en sus respectivas entidades (...)".

El reporte global de tendencias del Capital Humano 2019 de Deloitte, sefala “que las personas
deben cambiar la forma en que aprenden. Hoy el aprendizaje estd mas integrado al trabajo,
esta siendo mas personal, y estd migrando hacia modelos de aprendizaje que son de por vida.
La re-invencion efectiva en estos 3 aspectos requiere una cultura laboral que apoye el
aprendizaje continuo, asi como incentivos que motiven a las personas a aprovechar las
oportunidades de aprendizaje, y con foco en ayudar a los individuos a identificar y desarrollar
las nuevas competencias requeridas’™

Lo anterior reafirma la necesidad de ofrecer nuevas alternativas de aprendizaje, ademas de
facilitar nuevas herramientas y procesos adecuados al desarrollo de las competencias
requeridas para el ejercicio de funciones y cumplimiento de metas en un entorno cada vez mas
competitivo.

2.2 Enfoque Pedagdgico

Poco tiempo ha pasado desde que las teorias de aprendizaje constituian mas dogmas que
ciencia. La realidad se habia abstraido a tal grado que los seguidores de dichas teorias,
conductistas y psicoanalistas, por ejemplo entablaban una suerte de guerras de verdad,
haciéndonos recordar los viejos tiempos de liberales frente a conservadores en el territorio
colombiano.

En su capitulo “Los principios de un Conocimiento pertinente”, Edgar Morin (20003)

2 https://www2.deloitte.com/co/es/pages/human-capital/articles/tendencias-globales-de-capital-humano-2019.html
3 Morin, E. (2000). Los siete saberes necesarios para la educacion del futuro. Ministerio

55



* SECRETARIA DE
BOGOT/\ | EDUCACION

Senala:

“...) la hiperespecializaciéon impide ver tanto lo global (que fragmenta en parcelas) como lo
esencial (que disuelve); impide inclusive, tratar correctamente los problemas particulares que
s6lo pueden ser planteados y pensados en un contexto. Los problemas esenciales nunca son
parcelados y los problemas globales son cada vez mas esenciales. Mientras que la cultura
general incita a la busqueda de la contextualizacion de cualquier informacion o de cualquier
idea, la cultura cientifica y técnica disciplinaria parcela, desune y compartimenta los saberes
haciendo cada vez mas dificil su contextualizacién. Al mismo tiempo, la divisién de las
disciplinas imposibilita coger «lo que esta tejido en conjunto», es decir, segun el sentido original
del término, lo complejo. El conocimiento especializado es una forma particular de abstraccion.
La especializacién «abstrae», en otras palabras, extrae un objeto de su contexto y de su
conjunto, rechaza los lazos y las intercomunicaciones con su medio, lo inserta en un sector
conceptual abstracto que es el de la disciplina compartimentada cuyas fronteras resquebrajan
arbitrariamente la sistemicidad (relacion de una parte con el todo) y la multidimensionalidad de
los fenébmenos...” (p. 14)

De acuerdo con el texto citado, es pertinente preguntar si, ¢ Puede una teoria de aprendizaje o
enfoque pedagogico abarcar la diversidad de fines, acciones, apuestas y condiciones de las
entidades y organismos del Distrito? Como naturalmente suponemos, no. Nuestro PIC se
propone incidir campos situados en distintos niveles de andlisis: individual, grupal, por areas,
institucional. La caida de los grandes relatos modernos que trataban de explicar el
funcionamiento de lo social y lo psicologico, ha dado paso al reconocimiento de las teorias como
narrativas histéricamente situadas, al uso pragméatico de enfoques, a la identificacion de
principios comunes y a una contextualizacién de todo saber en funcion de las necesidades de
los espacios locales. Esta postura posmoderna nos salva de entrar en selvas estériles de
discusion, de verdades tedricas, sin pensar en lo mas importante: articular nuestros recursos y
acciones para lograr nuestros propdésitos formativos.

Esta postura pragmatica que busca la utilidad, mas que la verdad no significa necesariamente
un cambio constante en nuestras apuestas o una aceptacion no critica (...). Nuestro universo
de teorias se circunscribirdA a cuerpos conceptuales empiricamente validados vy
académicamente soportados que dan respuesta efectiva al aprendizaje de adultos en contextos
organizacionales. Como bien afirma Morin, “el conocimiento es navegar en un océano de
incertidumbres a través de archipiélagos de certezas” (p. 43)*. Cada entidad debera construir
sus archipiélagos de certezas: ser lo suficientemente clara en los enfoques teoricos que
seleccionara en funcién de sus propdésitos formativos y metodologias seleccionadas.

4 |bidem.
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Quizas surge una pregunta por nuestra mente: ¢ Por qué seleccionar enfoques pedagdgicos en
un PIC? Para tener criterios claros al momento de planear los programas de aprendizaje. Los
enfoques pedagodgicos brindan un marco de referencia y un lenguaje que nos ayuda a explicar
y describir el fendbmeno de la ensefianza y, especialmente, el aprendizaje. ¢ Como podriamos
decidir sobre programas o estrategias formativas sino tenemos unas comprensiones basicas
sobre la forma como los adultos aprenden?

Comentaremos cada uno de los enfoques pedagdgicos propuestos en la Guia Metodoldgica
publicada por el DAFP sin profundizar en ellos y adicionaremos dos enfoques adicionales (socio
construccionismo y conectivismo) que consideramos pertinentes para abordar escenarios
potenciales de programas de aprendizaje. Cada entidad puede seleccionar e integrar mas de
un enfoque segun sus propdsitos. Lo relevante en este caso es que la manera en que se integre
sea racional y articulada.

A continuacion, presentamos una lista de cinco enfoques y sus correspondientes aplicaciones,
segun sus cualidades y potencial aplicacién. No resta mencionar lo siguiente:

Esta lista no es exhaustiva ni acabada. Cada enfoque tiene diferentes tendencias
contemporaneas propias.

Es imposible presentar en este texto la historia y comprension fundamentales de cada enfoque.
Cada uno de éstos responde a una postura paradigmatica y epistemoldgica, correspondiente al
momento historico en el que surgio.

En ese sentido, sera deber de cada gestor investigar por su propia cuenta para fortalecer sus
referentes y vision pedagdgica.

2.2.1. Conductismo

Si estudiamos con real interés, rigor y detalle las teorias conductistas, seguramente
encontraremos un conjunto de principios de aprendizaje potencialmente aplicables a nuestros
procesos de capacitacion. Revisemos tres aplicaciones practicas de estas teorias.

Pedagogia por objetivos®. Esta tendencia enfatiza la importancia de definir operacionalmente
procesos de aprendizaje a partir de conductas observables. La especificacién de conductas en
un manual de funciones y competencias laborales es una extension de ello. EI denominado
conductismo metodoldgico, permite enfocar nuestros objetivos desde criterios evidenciables,
concretos y claros que facilitan la evaluacion y seguimiento.

Uso de premios e incentivos (reforzadores sociales y primarios) para motivar a las personas a
participar en procesos de formacion. Los espacios virtuales han adoptado tendencias como la
ludificacion, que usan sellos, sistemas de puntos y escalas de reconocimiento, que usadas con
mesura motivan la participacion, retroalimentan lo que hacemos y fomentan el interés. En
espacios presenciales, los diplomas, distintivos y notas de exdmenes, son ejemplos del uso de
reforzadores para motivar el aprendizaje.

5 Espiro, S. (2017). Aprendizaje. Instituto Latinoamericano de Desarrollo Profesional Docente. Unidad 1.
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Aprendizaje de rutinas o destrezas que requieren repeticion constante. Las tareas se dividen en
pequeios fragmentos y se establecen programas de aprendizaje para cada uno.

Si bien el conductismo explica muchas de nuestras conductas diarias (quizas por eso, surgen
resistencias personales ante esta postura), no consideramos esta teoria como enfoque general
para plantear todos los programas de aprendizaje en cada entidad. El declive del conductismo
en la década de los 70 y el auge de la psicologia cognitiva® tuvo que ver con su insuficiencia
para explicar:

El aprendizaje de conocimientos complejos (razonamiento, comprensién de textos,
metacognicion, por ejemplo)

Articular factores socio-culturales mas amplias, especialmente cuando se trata de contextos
como Colombia

El fomento de la motivacién intrinseca (realizar algo por si mismo y no por una recompensa
externa). Un uso extremo de las aproximaciones conductistas presenta el riesgo de limitar la
autonomia, la creatividad y el fluir.

2.2.2. Cognitivismo o0 cognoscitivismo

El cognitivismo es un enfoque con amplios desarrollos teéricos, con amplio valor para abordar
programas de aprendizaje que desarrollen competencias cognoscitivas propias de los seres
humanos. Asi mismo, esta corriente permite explicar los procesos afectivos y emocionales, la
cognicion social (procesos mentales referidos a como los seres humanos perciben y piensan
acerca de otros) y la motivacion intrinseca (ver, por ejemplo: teoria de la autodeterminacién).

El cognitivismo no es un enfoque unificado: “La “explosidon” cognitiva que se ha producido en
psicologia lejos de traer consigo una teoria unitaria, un Unico mapa, ha supuesto una
multiplicacion de las alternativas tedricas sobre el funcionamiento de la mente humana. La
psicologia cognitiva, en vez de ser una teoria compacta, es mas bien un enfoque, una forma de
acercarse a la conducta y el conocimiento humano, a través de las representaciones que genera
la mente humanay los procesos mediante los que las transforma o manipula... a partir de esta
idea comun existen muchas teorias diferentes dentro de la psicologia cognitiva... y mas
concretamente muchas teorias cognitivas del aprendizaje diferentes...” (Las italicas son
nuestras. p. 117)

Recomendamos asumir el enfoque cognitivista para abordar el desarrollo de:

6 Pozo, I. (1996). Aprendices y Maestros: La nueva cultura del aprendizaje. Madrid: Alianza Editorial.
7 lbidem.
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Competencias cognitivas en general.
Habilidades para aprender a aprender.
Creatividad y pensamiento lateral
Memoria.

Atencion y mindfulness.

Reconocimiento de actitudes personales
Manejo del tiempo y efectividad laboral
Apropiacion de conceptos

Aprendizaje de procedimientos

2.2.3. Constructivismo.

La principal diferencia entre el constructivismo y el cognitivismo, es que el primero no asume
gue exista una realidad objetiva que deba ser representada, pues los individuos construyen
activamente la realidad. El constructivismo se pregunta sobre la forma como los organismos
particulares —en este caso los seres humanos- construyen el conocimiento desde las
posibilidades biologicas de su sistema nervioso:

“Segun esta teoria, los alumnos son agentes activos que estan involucrados en la construccion
de su propio aprendizaje... En un entorno de aprendizaje constructivista, los alumnos
construyen su propio aprendizaje mediante un proceso que implica probar la validez de ideas y
enfoques de acuerdo a sus conocimientos y experiencias previos, aplicar estas ideas o
enfoques a nuevas tareas, contextos y situaciones, e integrar el nuevo conocimiento resultante
a los constructos intelectuales preexistentes (p. 30. UNESCO, 2004)

Estos supuestos cuestionan los modelos tradicionales que asumen una educacién “bancaria”
en palabras de Paulo Freire-, transmisionista y mecanicista, donde el profesor es el centro del
saber y se asume que el aprendizaje sucede por la comunicacién principalmente unidireccional.

El constructivimo nos permite reconocer que el aprendizaje es favorecido cuando:

La ensefianza se basa en situaciones reales, problemas cotidianos, retos significativos para la
realidad de los servidores.

Los conocimientos previos de los servidores son activados: con qué experiencia, habilidad y
saberes relevantes cuentan para lograr los objetivos de aprendizaje.

Los nuevos conocimientos o habilidades se demuestran y no solamente se transmite
informacion acerca de ellos.

Se crean situaciones, retos o problemas para que los servidores apliquen los nuevos
conocimientos o habilidades.

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

El constructivismo se recomienda para el desarrollo de:
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Competencias cognoscitivas como: Comprension de lectura, pensamiento critico,
pensamiento lateral, entre otras.

Habilidades socio emocionales (la denominada inteligencia emocional)

Propdsitos y sentidos (p. ej. El sentido de la evaluacion de desempefio, sentido del servicio,
sentido de ser docente)

Desarrollo de procesos de coaching o mentoria.

Actitudes e identidad

Induccién

Espacios de reflexion para incorporar valores, visiones comunes, plataforma estratégica, entre
otros.

2.2.4. Construccionismo social:

Esta vertiente, ligada al constructivismo, considera el aprendizaje también como una
construccion, pero hace especial énfasis en las interacciones sociales y el contexto histérico
como fuente de construccion del conocimiento. Se hace especial énfasis en cémo los
dispositivos culturales y las interacciones con otros promueven el aprendizaje. Los
conocimientos son siempre situados, y las metodologias que derivan de este enfoque parten
del aprendizaje colaborativo, la reflexion critica y el cuestionamiento de las verdades
universales del paradigma moderno. Narrativas, conversaciones, voces, co-construccion,
cbdigos culturales, artefactos, colaboracién, contexto y discursos, son todos conceptos
usualmente usados en dicho enfoque.

Este enfoque pedagdgico es particularmente relevante porque permite desarrollar los ejes del
Plan nacional de Formacién y Capacitacion 2021: Creacion de valor publico; Gestion del
conocimiento y de la innovacién; Transformacion Digital y Probidad y Etica de lo Publico

Todo aprendizaje se propone situado, y por tanto es particularmente recomendable para
desarrollar procesos como:

Gestién del conflicto y educacién para la paz

Innovacion

Pensamiento critico

ldentidad

Cambio organizacional

Cursos en modalidad virtual en los que se busque aprendizajes colaborativos

2.2.5. Conectivismo.
Desde hace algunos afios, una nueva teoria con aplicaciones en el campo pedagdgico ha

estado ganando fuerza: el conectivismo. Su capacidad explicativa en una sociedad en red,
distribuida, descentrada y compleja, le ha permitido abrirse paso entre las teorias tradicionales.

60



* SECRETARIA DE
BOGOT/\ | EDUCACION

Desde el punto de vista del conectivismo, el aprendizaje no solo ocurre en el sistema nervioso,
pues es un fendmeno propio de sistemas mas amplios, como las redes sociales virtuales o las
organizaciones.

Segun su principal expositor, George Siemens, el conectivismo parte de los siguientes
supuestos:

“El aprendizaje y el conocimiento descansan sobre la diversidad de opiniones.

El aprendizaje es un proceso de conexion de nodos o fuentes de informacion especializada.

El aprendizaje puede residir en dispositivos no humanos.

La capacidad para saber mas es mayor que lo que actualmente se conoce.

El fomento y el mantenimiento de las conexiones son necesarios para facilitar el aprendizaje
continuo.

La capacidad para ver conexiones entre campos, ideas y conceptos es una habilidad basica.
El conocimiento actualizado es la finalidad de todas las actividades de aprendizaje
conectivistas.

La toma de decisiones es en si un proceso de aprendizaje. Elegir qué aprender y cual el
significado de la informacion es mirar a través de la lente de una realidad cambiante. Aunque
ahora mismo haya una respuesta correcta, mafiana puede ser erronea debido a alteraciones
en el contexto de la informacion que afectan a la decision”. (p. 125)

Este enfoque resulta particularmente pertinente para:

e La formulacién de procesos de gestidon del conocimiento en las entidades

e Comprender el aprendizaje organizacional como un producto mas alla de personas
particulares

e Instalar espacios virtuales de aprendizaje

e Uso de redes sociales para el aprendizaje

e Innovacion, laboratorios y espacios de co-creacion

2.3 Glosario

Aprendizaje organizacional: ‘el aprendizaje organizacional es la capacidad de las
organizaciones de crear, organizar y procesar informacion desde sus fuentes (individual, de
equipo, organizacional e interorganizacional), para generar nuevo conocimiento” (Barrera
&amp; Sierra, 2014; en: DAFP, 2017).

Capacitacion: “Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos organizados, relativos
tanto a la educacion no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley
general de educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la
generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin
de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision
institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo
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y al desarrollo personal integral. Esta definicion comprende los procesos de formacion,
entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del
servicio publico basada en los principios que rigen la funcién administrativa” (Decreto Ley 1567,
1998, Art. 4).

Cognitivismo: Teoria del aprendizaje que establece que el conocimiento se obtiene a través
de la adquisicion o reorganizacion de estructuras mentales complejas, es decir, procesos
cognitivos, tales como el pensamiento, la solucion de problemas, el lenguaje, la formacién de
conceptos y el procesamiento de la informacion (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 repeticion de patrones, es decir, de un condicionamiento que parte mas de las
condiciones del entorno o ambientales que de los elementos intrinsecos del aprendiz (Ertmer
&amp; Newby, 1993).

Constructivismo: Teoria 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).

Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional — DNAO: Consiste en
identificar las carencias de conocimientos, habilidades y destrezas de los servidores publicos,
gue les permitan ejecutar sus funciones o alcanzar las competencias que requiere el cargo
(Reza, 2006).

Disefio instruccional (ID): Es el proceso de preparacion, desarrollo, implementacién,
evaluaciéon y mantenimiento de ambientes de aprendizaje en diferentes niveles de complejidad
(Belloch, 2013).

Entrenamiento: En el marco de la gestion del recurso humano en el sector publico, el
entrenamiento, es una modalidad de capacitacion que busca impartir la preparacion en el
ejercicio de las funciones del empleo, con el objetivo de que se asimilen en la practica los oficios.
En el corto plazo, se orienta a atender necesidades de aprendizaje especificas requeridas para
el desempeio del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes
observables de manera inmediata.

Formacion: En los términos de este Plan, se entiende la formacion como el proceso
encaminado a facilitar el desarrollo integral del ser humano, potenciando actitudes, habilidades
y conductas en sus dimensiones: ética, creativa, comunicativa, critica, sensorial, emocional e
intelectual.
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Gestion del conocimiento: Es reconocer y gobernar todas aquellas actividades y elementos
de apoyo, que resultan esenciales para poder atribuir a la organizacion 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 organizacion en el mercado (Riquelme,
Cravero &amp; Saavedra, 2008).

Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG: Es un marco de referencia que permite
dirigir, evaluar y controlar la gestion institucional de las entidades publicas en términos de
calidad e integridad del servicio (valores), con el fin de que entreguen resultados que atiendan
y resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos (generacion de valor publico)
(Gobierno de Colombia, 2017).

Servidor publico: Toda persona natural que presta sus servicios como miembro de
corporaciones publicas, empleados o trabajadores del Estado y de sus entidades
descentralizadas territorialmente y por servicios. Sus funciones y responsabilidades estan
determinadas por la Constitucion, las leyes y normas que rigen al pais (Constituciéon Politica,
1991).

Sistema Nacional de Capacitacion: De acuerdo con el Decreto Ley 1567 de 1998, se entiende
como “el conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales, organismos, escuelas
de capacitacion, dependencias y recursos organizados con el propésito comin de generar en
las entidades y en los empleados del Estado una mayor capacidad de aprendizaje y de accion,
en funcién de lograr la eficiencia y la eficacia de la administracién, actuando para ello de manera
coordinada y con unidad de criterios.” (Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).

Valor publico: Es la estrategia mediante la cual el Estado produce bienes y servicios teniendo
en cuenta la participacion de los ciudadanos, ya que a partir de esta interacciéon 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 ciudadania (Centro para el Desarrollo
Democratico, 2012; Morales, 2016).Arbonies, A. &amp; Calzada, I. (2007). El poder del
conocimiento tacito: por encima del aprendizaje organizacional. Intangible Capital, (4), 296-312.

3.METODOLOGIA

3.1 Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional

Para la construccién del diagnéstico de necesidades de capacitacion, se han tenido como
referentes los elementos que se describen a continuacion, los cuales aportan al proceso de
consolidacion de la oferta y la focalizacion de las actividades de acuerdo a los diferentes grupos
y necesidades:
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3.1.1 Caracterizacion de la Poblacién
La planta de personal administrativa de la Secretaria de Educacién del Distrito, cuenta con 3.037 cargos
administrativos de los cuales con corte al 03 de diciembre de 2020 se encuentran provistos 2.774,
distribuidos de la siguiente manera en términos de porcentaje por nivel jerarquico asi:

Gréfico No. 2. Distribucion porcentual planta de personal por nivel jerarquico

CANTIDAD

W ASESOR MASISTENCIAL mDIRECTIVO m PROFESIONAL mTECNICO mTotal general

Fuente: Disefio propio

De acuerdo con esta informacion, el 75,5% de los servidores se encuentra vinculado en el nivel
asistencial (2.095), seguido en su orden el nivel profesional con el 15,2% (422), nivel técnico 7% (193),
nivel directivo 1,9% (53) y nivel asesor 0,4% (11).

Asi mismo, la distribucion de los servidores publicos por nivel fisico de ubicacién se presenta de la
siguiente manera:

Graéfico No. 3. Distribucidn porcentual planta por nivel geogréfico

64



* SECRETARIA DE
BOGOT/\ | EDUCACION
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Fuente: Disefio propio

Como se observa, el 71% de los servidores se encuentran ubicados en el nivel institucional (colegios),
el 21% en el nivel central y el 8% en el nivel local. Por lo tanto y dado que el nivel jerarquico asistencial
representa el mayor nimero de funcionarios y que éstos a su vez se ubican en mayor medida en el nivel
institucional, es necesario atender en igual proporcion las necesidades de capacitacion.

Con respecto a la distribucion de la poblacion por sexo, se observa que el 64% de los servidores son
mujeres y el 35% hombres, observando que con respecto a los dos ultimos afios se ha incrementado el
porcentaje de hombres vinculados en un 4%, aspecto también clave para entender las motivaciones y
necesidades de aprendizaje.

Grafico No. 4. Distribucién porcentual planta de personal por sexo

% SERVIDORES POR SEXO

Fuente: Disefio propio
Con respecto a la distribucién de los servidores por rangos de edad se encuentra de la siguiente manera:

Grafico No. 5. Distribucion porcentual planta de personal por edades
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DISTRIBUCION POR EDADES

ENTRE 25 Y 35 ANOS -
MENQS DE 25 ANOS I

Fuente: Disefio propio

En el grafico anterior se observa que, la mayor parte de los servidores de la SED esta por encima de los
45 afos, mientras que solo el 1% tiene una edad inferior a 25 afios, aspecto que, de igual manera, es
analizado para enfocar los procesos de aprendizaje de acuerdo a necesidades por rangos
generacionales.

Respecto al porcentaje de servidores por tipo de vinculacion, se observa en su orden que el 46% se
encuentra vinculado en carrera administrativa (propiedad), el 29% en periodo de prueba, el 17% estan
vinculados a una planta temporal, el 6% en provisionalidad y el 2% son nombramientos en empleos de
libre nombramiento y remocion incluido el nombramiento de periodo que recae en la Jefatura de la
Oficina de Control Interno.

Gréfico No. 6. Distribucion porcentual planta por tipo de vinculacion
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DISTRIBUCION POR TIPO DE
VINCULACION
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Fuente: Disefio propio

Aunque la norma permite que actualmente se incluyan a los servidores vinculados en provisionalidad a
los procesos de capacitacion, el grafico permite la toma de decisiones frente a los procesos formativos
gue pueden dirigirse a uno u otro grupo de acuerdo con las necesidades detectadas como por ejemplo
el caso de las personas que se encuentran vinculadas en periodo de prueba quienes deben adaptarse
a la cultura organizacional.

Finalmente se analiz6 el tiempo de permanencia de los servidores publicos en la entidad encontrando lo
siguiente:

Gréfico No. 7. Distribucién porcentual planta de personal por afios de permanencia

TIEMPO DE PERMANENCIA EN LA
ENTIDAD

B CANTIDAD m porcentaje

MENOS DE 5 ANOS o 17

MAS DE 20 ANOS | T A -y 7

ENTRE 5 Y 10 ANOS | e X 7
ENTRE 10 Y 20 ANOS g 4%

Fuente: Disefio propio
Como se observa el porcentaje de los funcionarios que llevan menos de cinco afios con la entidad es

similar a quienes llevan mas de 20 afios prestando sus servicios a la SED, con un 33% y 32%
respectivamente.
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Una vez identificado el perfil socio demografico de la poblacion a la que se dirige el PIC, se realizé una
recoleccién de informacion involucrando diferentes actores y fuentes de la entidad procurando un
andlisis cualitativo y cuantitativo de las necesidades, empleando los siguientes instrumentos de
recoleccion de informacion.

3.1.2 Metodologia

Cuantitativo: Recoleccién de informacion basado en la objetividad, estudio de variables.

3.1.3 Instrumento de Recoleccién de datos

Disefiado por la entidad: La entidad disefidé un instrumento de recoleccion de informacién para ser
aplicado a los diferentes grupos de interés al interior de la organizacién.

3.1.4 Técnica y Herramientas Usadas

Para la deteccion de necesidades de capacitacion se emplearon las siguientes fuentes de
informacion:

Formularios digitales: Instrumento disefiado a través de office 365 (Forms) que permitio el
disefio de un cuestionario, con preguntas cerradas y abiertas para la recoleccién de informacion,
ajustado a los servidores, directivos, rectores, Oficina de Control Interno, alta direccion y
comision de personal, los cuales se remitieron a través de correo electrénico para su
diligenciamiento.

Observaciones de los jefes plasmados en los planes de mejoramiento descritos en el informe
sobre el modelo de evaluacion de desemperio.

Autodiagnéstico sobre estado de implementacion de MIPG y los planes de accién
correspondientes.

Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion (FURAG)

Andlisis de la informacién y planes de mejoramiento producto de las auditorias realizadas por
la Oficina de Control interno y planes de correos electrénicos con la informacion producto de las
auditorias realizadas por parte de Control Interno.

3.1.5 Insumos Utilizados

Objetivos Estratégicos: Informacién estipulada en la Planeacion Estratégica de la Entidad

Plan de Desarrollo Distrital 2020 - 2024

Planes de Accion: Resultados de la verificacién del cumplimiento

Planes de Mejoramiento: Son las acciones correctivas planteadas para minimizar las NO
conformidades resultantes de las auditorias, externas o internas realizadas a los diferentes
procesos de la entidad.

Resultados del informe de clima organizacional 2018 SED

Resultado de medicion del clima laboral y calidad de vida en el trabajo DASCD 2020
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o Resultados del informe de evaluacion PIC 2020

3.2 Andlisis de Resultados

3.2.1¢,Cbmo se proceso la Informacion?

Una vez recibidas las respuestas sobre la identificacion de necesidades de capacitacion por parte de los
jefes y de los servidores, se recopilé la informacién acerca de las mismas por medio de las diferentes
fuentes de deteccién, que en el caso de los formularios se recibieron 61 respuestas por parte de
directivos y 434 respuestas por parte de los servidores de los tres niveles. Se analizé la informacion
producto de los servidores, participaron 61 personas de nivel central, 32 de nivel local y 341 de nivel
institucional. Asi mismo, en el formulario de directivos participaron 17 de nivel central, 12 de nivel local
y 31 de nivel institucional. Se tuvo en consideracion también, los resultados de los informes y planes de
accion, dichos resultados fueron procesados y se compararon con la informacién sobre lo requerido en
el PIC por medio de otras fuentes, como por ejemplo el reporte por parte de la Oficina de Control Interno
y los aporte de la Comisién de personal, asi como el autodiagndstico o nivel de implementacién de MIPG,
FURAG vy el informe de clima organizacional y los demas descritos con anterioridad.

Los resultados obtenidos fueron analizados cualitativa y cuantitativamente, estableciendo la prevalencia
sobre el reporte de cada tema de aprendizaje y de las categorias descritas con mayor recurrencia; a su
vez, los temas identificados fueron agrupados y priorizados teniendo en cuenta los ejes teméaticos que
propone la Politica Nacional de Formacion y Capacitacion y a su vez, éstos ejes fueron categorizados,
orientando el desarrollo del PIC, asi: (Ver componentes y programas en el Plan de Accién PIC 2021).

De acuerdo con el andlisis de la informacion aportada por los servidores y personal directivo de la
entidad, el orden de importancia para la priorizacion de tematicas en cada uno de los ejes son los
siguientes:

Transformacion digital

Gestién del Conocimiento y la Innovacion
Creacion de valor publico

Probidad y ética de lo publico

NN S

En cuanto a la informacién suministrada por parte del jefe y servidores de la Oficina de Control Interno
e informes de resultados y diagnésticos sobre cumplimiento legal, o lo establecido como meta de
capacitacion para el cuatrienio, se tuvieron en cuenta para incluirlas automaticamente ya que se
consideraron prioritarias para la entidad.

Una vez realizado el cierre del periodo de evaluacion de desempefio 2020-2021, se incorporaran al Plan
de Accion los temas producto de los Planes de Mejoramiento acordados entre evaluados y evaluadores.
Finalmente, el analisis de la informacion fue complementada por parte de los integrantes de la Comisién
de Personal quienes aportaron en la construccion del PIC, diligenciando el formulario disefiado para
dicho fin, asi como por parte de los gestores de capacitacion quienes evaluaron el PIC 2020 y de esta
manera aportar a la mejora continua del proceso Se consolidé la informacion, se priorizo y se disefid el
cronograma o Plan de Accion del PIC 2021.
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3.2.2 Principales Resultados Obtenidos

Luego de analizar la informacion, se observd que por parte de los jefes se considera como
prioridad trabajar en la transformacion digital, seguido del de gestidon del conocimiento y la
innovacion. Este resultado esta alineado con lo que creen los funcionarios para ser priorizado,
asi como también la Comision de Personal.

10. Considero que el eje de a Polftica Nacional de Capacitacion mas importante y que debe ser
prioridad dentro del PIC 2021 en mi area, dependencia o institucion educativa es:
Mas detalles

@ GESTION DEL CONOCIMIENT... 19
CREACION DE VALOR PUBLICO 11

' TRANSFORMACIGN DIGITAL 28

@ PROBIDADY ETICADELO PU.. 3

Asi mismo los integrantes de la Comision de Personal consideran se deben priorizar también
las competencias relacionadas con el fortalecimiento del liderazgo, actitudes, habilidades
sociales, como también desde la generacion de valor publico y de lo ético.

Se requiere fortalecer también las competencias relacionadas con el desarrollo de la gestién que realiza
cada servidor en la entidad, en aspectos administrativos, principalmente, en lo referente a gestion
documental, manejo de sistemas de informacién para la atencion al ciudadano y en general, se observa
la necesidad de fortalecer el desempefio desde las funciones y en el orden técnico en labores.

9. Considero que el eje de la Politica Nacional de Capacitacion mas importante para la SED, que

\

debe ser prioridad dentro del PIC 2021 es:
135 dstalles

@ GESTION DEL CONCCIMIENT... 23

CREACION DE V)

@ TRANSFORMAC ION DIGITAL

@ PROBIDAD Y ETICADELOPUL. 5

La tendencia se mantuvo en cuanto al eje que debe ser priorizado para el area o dependencia
de los directivos quienes participaron en el proceso de deteccién de necesidades. Por lo tanto
y dado que tanto los servidores como los directivos se enfocaron en priorizar estos dos ejes, la
prioridad de las teméaticas se da en esta misma linea en el plan de accion.

En el eje de probidad y ética de lo publico se resaltaron temas como: pensamiento critico y
analisis; empatia y solidaridad; agencia individual y de coaliciébn; compromiso participativo y
democratico; estrategias de comunicacion y educacion; habilidades de transformacion del
conflicto y practica reflexiva continua.
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3.3 Necesidades ldentificadas

Una vez se recolecta informacion, por medio de los diferentes instrumentos, se obtienen los
resultados que, al ser identificados y priorizados, se traducen en necesidades de capacitacion
como las que se describen a continuacion.

3.3.1 Necesidades

Se hace necesario priorizar los temas relacionados con la transformacion digital que permitan
la reorganizacion de métodos de trabajo y obtener mayores beneficios a partir de la
digitalizacién de procesos y el uso adecuado de las tecnologias.

La gestidén del conocimiento y la innovacién toma relevancia dado que se hace necesario la
identificacion y sistematizaciéon del conocimiento tanto explicito como tacito y asi facilitar
mejores estrategias al interior de la organizacion y adoptar las mejores practicas; ademas con
el propdsito de afianzar las competencias de los servidores las acciones deben enfocarse a ,0s
siguientes ejes: generacion y produccién de conocimiento; herramientas de uso y apropiacion;
cultura de compartir y difundir y analitica institucional.

Con respecto al eje de creacion de valor publico, las tematicas priorizadas se orientan a
fortalecer la toma de decisiones y la implementacion de politicas publicas y de esta manera
responder a las demandas cuyo resultado debe reflejarse en la satisfaccion del ciudadano. Lo
anterior implica el cumplimiento de las metas y fines previstos en la planeacién estratégica de
la entidad a partir del conocimiento y el buen uso de los recursos.

Se evidencia la necesidad de fomentar actitudes de transparencia e integridad, desde el rol del
servidor publico para brindar un servicio ético y transparente y de calidad.

Se requiere trabajar en la empatia y solidaridad, en la comunicacién asertiva, el liderazgo y
trabajo en equipo, las relaciones interpersonales, aspecto que sera abordado desde el contexto
y las nuevas realidades resultado de la pandemia Covid 19.

Se requiere trabajar en la gestion administrativa desde el punto de vista del conocimiento y
aplicaciébn de las buenas préacticas, en cuanto a los procesos de contratacion, gestion
documental, servicio a los ciudadanos y manejo de inventarios desde el cumplimiento de los
lineamientos de orden legal.

Considerando al servidor publico como un ser integral y acorde con la nueva Politica Nacional
de Capacitacion, se hace necesario trabajar en competencias socio emocionales, que faciliten
un adecuado clima laboral en el que se facilite la consecucion de los objetivos y metas
organizacionales, favoreciendo la adaptacion a los cambios y que aporten al ambito personal.
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Asi mismo se hace necesario continuar con el proceso de apropiacion del Modelo Integrado de
Planeacion, programa de bilingiismo, lengua de sefias, ofimatica, desarrollo y manejo de
aplicativos, actualizacion normativa, construccion de indicadores, ofimatica y office.

4. EJECUCION

4.1 Presupuesto

El presupuesto asignado para el desarrollo del Plan Institucional de Capacitacion (PIC 20201)
es de $ 1.444.000.000 que seré distribuido entre las diferentes actividades definidas en el
cronograma. A su vez, se suman recursos aportados por ofertas de capacitacion de otras
entidades tales como: Alcaldia Mayor de Bogotd4, el DASCD, Secretaria de Gobierno, Secretaria
de Integracion Social, Veeduria Distrital, Escuela Superior de Administracién Publica entre
otras, actividades que hacen parte constitutiva del Plan.

5 PROGRAMAS DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

5.1 Induccién — Reinduccion

El Programa de Induccion a la SED, busca facilitar la integracion del servidor publico al Servicio
y al Sistema Publico, asi como a la cultura organizacional durante los cuatro meses siguientes
a su vinculacién. El aprovechamiento del programa por el servidor vinculado en periodo de
prueba debera ser tenido en cuenta en la evaluacion de desempefio de dicho periodo. Sus
objetivos con respecto al empleador son:

e Iniciar su integracién al sistema deseado por la entidad, asi como el fortalecimiento de su
formacion ética.

e Familiarizarlo con el servicio publico, con la organizacion y con las funciones generales del
Estado.

e Instruirlo acerca de la mision de la entidad y de las funciones de su dependencia, al igual
gue sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.

e Informarlo acerca de las normas y las decisiones tendientes a prevenir y a reprimir la
corrupcion, asi como sobre las inhabilidades e incompatibilidades relativas a los servidores
publicos.

e Crear identidad y sentido de pertenencia respecto de la entidad.
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La Induccion se desarrolla a partir de diferentes momentos en modalidad presencial y /o virtual,
el primero de ellos a través del contenido desarrollado por el DASCD. Curso Ingreso al Servicio
Publico: Induccién - Reinduccion. Certificacion 48 horas®.

En concordancia con lo establecido en el Decreto 1567 de 1998, y acatando los lineamientos
definidos en la circular externa 041 del 14 de diciembre de 2018, expedida por el Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital, la Secretaria de Educacion del Distrito adopta para la
vigencia 2020, el plan de induccidn, el cual se desarrolla por fases:

En el primer momento se desarrolla el curso virtual “Ingreso al Servicio Publico: Induccion —
Reinduccién” con certificacion 48 horas. (Circular 024 de 2017.), caso en el cual la Secretaria
de Educacion gestiona ante el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital, la
inscripcion de los Servidores, una vez posesionados, realizando el seguimiento a fin de verificar
la culminacion del proceso.

Los contenidos del curso de Ingreso al Servicio Publico son:

N° MODULO SUBTEMAS
Concepto de Estado y Estado Social de Derecho, Fines del Estado
1. | El Estado
Estructura del Estado colombiano y Funciones del Estado.
2. | Organizacién del Distrito Alcalde Mayor, Sectores Distritales, Organismos de control y vigilancia, y

Concejo de Bogota.

Identidad Bogota

Sobre Bogota, Sentido del servidor publico distrital, Infraestructura cultural,
Festividades emblematicas.

Politica Publica

Definicion de politica publica, Clasificacion de las politicas publicas en el Distrito,
Enfoques y Retos para los servidores publicos derivados de las politicas
publicas.

Alineacién Estratégica

Instrumentos de planeacién (Qué son) y ¢cuél es su relacion? , ¢Qué es un
programa, un proyecto? ¢Para qué sirven?, Conozca el plan de desarrollo
distrital y sus apuestas, Proyecciones de la ciudad enmarcados en el Plan de
Desarrollo.

Empleo Puablico

¢, Qué es un empleo publico?, ¢ Quiénes son servidores publicos?

Tipos de empleo publico, Clases de nombramientos, Niveles jerarquicos de los
empleos, Del ascenso y permanencia en empleos de carrera, Gestion del
rendimiento y Situaciones administrativas.

Marco legal de los regimenes a los que estan sujetos los servidores publicos,
Derechos del servidor publico, Deberes del servidor publico,

& (Circular 024 de 2017.) Portal:

https://moodle.serviciocivil.gov.co/pao/public/
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N° MODULO SUBTEMAS
Deberes y Derechos vy | Prohibiciones del servidor publico, Inhabilidades, Conflicto de intereses y
Prohibiciones del | Relacién de los servidores publicos con las politicas nacionales de transparencia
Servidor Publico. y anticorrupcién.

¢ Por qué surgen los grupos?, Herramientas de gestion: qué son y para qué sirven
Sistema Integrado de |, Teoria de sistemas, Ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar, Actuar), Modelo de

8. Gestion operacion, Enfoque basado en los usuarios y partes interesadas y Principios del
sistema integrado de gestidn distrital.
Definicion del SIDEAP , uso del SIDEAP, Administracion del SIDEAP,
9 |siDEAP Obligatoriedad de registro de datos en el SIDEAP, Informacion solicitada, acceso
' al SIDEAP, Periodicidad de actualizacion de datos en el SIDEAP, Manuales y
formatos.
Depa_rt_ame_nto Generalidades del DASCD, Portafolio de Servicios, ¢COmo acceder a los
10. | Administrativo del

Servicios del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital?

Servicio Civil Distrital.

En el segundo momento o jornada de induccion a la Entidad se realiza una jornada virtual o
presencial segun el caso, contemplando los siguientes temas transversales: Codigo de
integridad Mision, Vision, Estructura Organizacional y Modelo Integrado de Planeaciéon y
Gestion Planes, Programas y proyectos de la Secretaria de Educacion, Orientacion en aspectos
Disciplinarios, Sensibilizacion en Servicio al Ciudadano, Plan de Desarrollo Integral del Talento
Humano y Presentacion Aspectos Salariales y Prestacionales.

5.2. Entrenamiento

El entrenamiento en el puesto de trabajo busca impartir la preparacion en el ejercicio de las
funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la préctica las tareas; se orienta a
atender, en el corto plazo, necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el
desempeiio 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 éste los empleados con
derechos de carrera administrativa, de libre nombramiento y remocién, provisionales y
temporales. (Concepto 37631 de 2015 Departamento Administrativo de la Funcién Publica).

Para llevar a cabo esta etapa del proceso, la Direccion de Talento Humano, en articulacion con
las areas técnicas que lideran cada uno de los procesos, coordina y ejecuta la induccién
especifica de acuerdo al perfil del cargo, en concordancia con el manual de funciones
especifico.

ENTRENAMIENTO AL PUESTO DE TRABAJO POR NIVELES
TEMA NIVEL TECNICO

Temas transversales Técnico Operativo
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1. Sistema integral de gestién administrativa (SIGA) X
2. Gestion documental X
3. Politica en Seguridad y Salud en el trabajo X
4. Evaluacion de desempefio X

ENTRENAMIENTO AL PUESTO DE TRABAJO POR NIVELES
TEMA NIVEL PROFESIONAL

Profesional Universitario
| especializado

Temas transversales

1. Sistema integral de gestion administrativa
(SIGA) X

2. Gestién documental X

3. Politica en Seguridad y Salud en el trabajo

4. Evaluacion de desempefio X

5.3 Programa de Reinduccién

Esté dirigido a reorientar la integracion del empleado a la cultura organizacional en virtud de los
cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales se refieren sus objetivos, que
mas adelante se sefialan. Los programas de reinduccion se impartirdn a todos los empleados
por lo menos cada dos afos, o antes, en el momento en que se produzcan dichos cambios, e
incluiran obligatoriamente un proceso de actualizaciones acerca de las normas sobre
inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulan la moral administrativa. Sus objetivos
especificos son los siguientes:

Enterar a los empleados acerca de reformas en la organizacion del estado y de sus
funciones.

e Informar a los empleados sobre la reorientacion de la mision institucional, lo mismo que
sobre los cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto de trabajo.

e Ajustar el proceso de integracion del empleado al sistema de valores deseado por la
organizacion y afianzar su formacién ética.

e Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados con respecto a la entidad.
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e A través de procesos de actualizacion, poner en conocimiento de los empleados las nhormas
y las decisiones para la prevencion y supresion de la corrupcion, asi como informarlos de
las modificaciones en materia de inhabilidades e incompatibilidades de los servicios
publicos.

e Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de administracién de
recursos humanos.

Para llevar a cabo el proceso de reinduccion, la Secretaria de Educacion del Distrito, disefiara
e implementard un médulo virtual, donde se abordaran los temas de manera dindmica con
enfoque pedagdgico de modo que se favorezca el aprendizaje y motive al Servidor a iniciar y
desarrollar en su totalidad el modulo.

Para el desarrollo del mismo, se prevén las siguientes etapas:

Estructuracién propuesta tematica

Revision y aprobacion de propuestas

Recoleccion de informacién para estructurar documento base
Revision y aprobacion del documento

Disefio del modulo

Implementacion

Evaluacion del proceso.

5.4 Plan de Accién

Las acciones de formacion y capacitacion que se proponen en el PIC 2021, seran desarrolladas
con mayor ejecucion durante 10 meses del afio, dado que el primer mes se destina a la
planeacion, disefio y aprobacion del Plan. Asi mismo, una gran parte de los servidores solicitan
su derecho de disfrute de vacaciones para el ultimo mes del afio, mes que se empleara para
realizar cierres e informes del PIC, de la misma forma que para dar inicio a la planeacion del
siguiente afo. (Ver anexo No. 1 Plan de trabajo)

6 SEGUIMIENTO Y EVALUACION

6.1 Participaciéon de la Comisién de Personal

Los integrantes de la Comision de Personal, participaron diligenciando el formulario digital de recoleccién
de informacién sobre necesidades de capacitacién como se mencion6 en otros apartes y sus aportes
fueron tenidos en cuenta para el disefio del Plan.
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la informacion
de los
superiores
inmediatos.

Tipo Indicador Nombre Objetivo Formula
Indicador
Eficacia Cumplimiento | Cumplir con la | Actividades
PIC ejecucion del | desarrolladas/Actividades
Plan frente a | formuladas*100
las
actividades
programadas
Efectividad Adquisicién de | Incrementar Promedio de evaluacién
conocimientos | los de conocimientos
y habilidades | conocimientos | posterior a la
de los | capacitacion/  promedio
servidores evaluacion de
mediante las | conocimientos previa a la
actividades de | capacitacion -1 *100
capacitacion
desarrollados
a partir de la
identificacion
de cambios
intelectuales.
Efectividad Aplicacion de | Identificar el No. de areas que aplican
conocimientos | nivel de los conocimientos /No.
y habilidades | aplicacién de | de areas participantes *
las
actividades
capacitacion
con base en

8.3 Mecanismos de Socializacion del PIC y del Plan de Accion

El PIC 2021 sera publicado en la pagina web de la SED e intranet y se dara a conocer por los

medios de comunicacién, incluido el aplicativo ISOLUTION.

7.REGLAMENTO DE LA CAPACITACION
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Las condiciones de acceso a los programas de capacitacion, se establecen con base en lo sefialado por
el Decreto 1567 de 1998, literal C), articulo 11, donde se define la “(...) obligacién de cada una de las
entidades del Estado (...), establecer un reglamento interno en el cual se fijen los criterios y las
condiciones para acceder a los programas de capacitacion”. (negrilla propia)

7.1 Referentes normativos

Decreto Ley 1567 de 1998 “Por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de Estimulos
para los Empleados del Estado”

Ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia
publica y se dictan otras disposiciones”

Ley 1960 de 2019. “Por la cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto-ley 1567 de 1998 y
se dictan otras disposiciones”

Ley 734 de 2002 “Por la cual se expide el Cédigo Disciplinario Unico”.

7.2 Obligaciones de la entidad

Las obligaciones para las entidades del estado en temas de capacitacion, de conformidad con
el articulo 11 del Decreto 1567 son las siguientes:

a. ldentificar las necesidades de capacitacion, utilizando para ello instrumentos técnicos que detecten
las deficiencias colectivas e individuales, en funcion del logro de los objetivos institucionales;

b. Formular, con la participacion de la Comisién de Personal, el plan institucional de capacitacion,
siguiendo los lineamientos generales impartidos por el Gobierno Nacional y guardando la debida
coherencia con el proceso de planeacion institucional;

c. Establecer un reglamento interno en el cual se fijen los criterios y las condiciones para acceder a los
programas de capacitacion;

d. Incluir en el presupuesto los recursos suficientes para los planes y programas de capacitacion, de
acuerdo con las normas aplicables en materia presupuestal;

e. Programar las actividades de capacitacion y facilitar a los empleados su asistencia a las mismas;

f. Establecer previamente, para efectos de contratar actividades de capacitacion, las condiciones que
éstas deberan satisfacer en cuanto a costos, contenidos, metodologias, objetivos, duracion y criterios
de evaluacion;

g. Llevar un archivo de la oferta de servicios de capacitacion de organismos publicos como de antes

privados, en el cual se indiguen la razén social, las areas tematicas que cubren, las metodologias que
emplean, asi como observaciones evaluativas acerca de la calidad del servicio prestado a la entidad;

78



* SECRETARIA DE
BOGOT/\ | EDUCACION

h. Evaluar, con la patrticipacion de la Comisiébn de Personal, el impacto del plan de capacitacion,
adoptado y aplicando para ello instrumentos técnicos e involucrando a los empleados;

i. Presentar los informes que soliciten el Departamento Administrativo de la Funcién Publica y la Escuela
Superior de Administracién Puablica.

j- Ejecutar sus planes y programas institucionales con el apoyo de sus recursos humanos o de otras
entidades, de sus centros de capacitacion o los del sector administrativo al cual pertenecen, de la
Escuela Superior de Administracion Publica o de establecimientos publicos o privados legalmente
autorizados, o con personas naturales o juridicas de reconocida idoneidad. La contratacion se cefiira a
las normas vigentes sobre la materia.

k. Disefiar los programas de induccion y de reinduccion a los cuales se refiere este Decreto - Ley e

impartirlos a sus empleados, siguiendo a las orientaciones curriculares que imparta la Escuela Superior
de Administracion Publica bajo la orientacion del Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

7.3 Obligaciones de los servidores

De acuerdo con el articulo 12 del Decreto Ley 1567 de 1998, el empleado tiene las siguientes
obligaciones en relacion con la capacitacion:

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

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

c. Aplicar los conocimientos y las habilidades adquiridos para mejorar la prestacion del servicio a cargo
de la entidad;

d. Servicio de agente capacitador dentro o fuera de la entidad, cuando se requiera;

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

f. Asistir a los programas de induccién o reinduccion, segun su caso, impartidos por la entidad.
7.4 Criterios y condiciones para el acceso de los servidores a los eventos de capacitacion

e Los servidores publicos independientemente de su tipo de vinculacién con el Estado, podran
acceder a los programas de capacitacion y de bienestar que adelante la Entidad, atendiendo
a las necesidades y al presupuesto asignado. Cuando el presupuesto no sea suficiente
se dara prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa (Ley 1960
de 2019). (negrilla propia)
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Ademas del criterio de prioridad mencionado en el numeral anterior, cuando los cupos sean
limitados, se dara prelacion a los servidores que tengan relacion directa entre las funciones
desempefiadas y los temas de la capacitacion a ser desarrollada, siempre y cuando no se
observe inasistencia a procesos anteriores.

La asignacién de cupos para los eventos de capacitacion que requieran de inscripcion, se
realizara teniendo en cuenta el orden de registro; el servidor adquiere el compromiso de
asistencia desde el momento de la inscripcion.

En aquellos eventos de capacitacion con un nimero superior a ocho (8) horas, se debera
contar con la firma de compromiso del jefe inmediato del servidor inscrito, como mecanismo
adicional para garantizar la asistencia, siempre y cuando el programa se realice de manera
presencial.

Es obligacion de los servidores asistir a los eventos de capacitacion a los cuales sean
convocados, de conformidad con lo sefialado en la normatividad, so pena de las actuaciones
administrativas y/o disciplinarias.

Los servidores deberan “aplicar los conocimientos y las habilidades adquiridos para mejorar
la prestacion del servicio a cargo de la entidad”, generando la cultura de compartir la
informacion, ademas de observar y atender las demas obligaciones contenidas en el articulo
12 del Decreto Ley 1567 de 1997, facilitando la transferencia del conocimiento.

Cuando se deban expedir certificaciones de participacion y aprobacion de los eventos de
capacitacion realizados de manera presencial, virtual o mixta, el servidor publico tendra
derecho siempre y cuando haya aprobado y alcanzado una asistencia presencial minima del
80%.

7.5Seguimiento a la asistencia

La Direccién de Talento Humano, realizara seguimiento sobre la aplicacion y cumplimiento del
presente reglamento.

Con el propésito de salvaguardar los intereses de la entidad, cuando se observe inasistencia
reiterada a los procesos de capacitacion por parte de los servidores o se compruebe que
abandonaron las actividades de capacitacion sin justa causa, la Direccion de Talento Humano
adelantarad las actuaciones administrativas que en virtud de la normatividad vigente le
competan.

Los jefes inmediatos de los servidores apoyaran el seguimiento y evaluaran anualmente el
impacto de la capacitacion a través del instrumento o instrumentos adoptados por la Direccion
de Talento Humano para tal fin
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Las dependencias que realicen procesos de capacitacion deberan reportar a la Direccion de
Talento Humano, la informacién minima requerida para efectos de tenerse en cuenta en los
diferentes informes y reportes (PIC en linea — DASCD), en los instrumentos que para tal fin sean
definidos.

7.6 Instrumento de evaluacion para medir el impacto de la capacitacion

Con el fin de medir el impacto que generan las actividades de | Sl NO
capacitacién al interior de las &reas o dependencias, se
debera diligenciar el siguiente instrumento por el personal
Directivo al finalizar cada afio, quienes realizan el seguimiento

al desemperio y comportamiento de los
colaboradores:EVALUACION DE RESULTADOS E
IMPACTO

1. Existe mayor motivacion hacia el trabajo?

2. Ha mejorado el servicio al ciudadano?

3. Ha mejorado el clima laboral?

4. Ha aumentado el nivel de productividad?

5. Se aplica lo aprendido al puesto de trabajo y se transfiere
el conocimiento?

La DTH analizara realizara el analisis del impacto a partir de las respuestas de los Directivos.

13.PLAN ANUAL DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
MARCO NORMATIVO

La Secretaria de Educacion del Distrito comprometida con el cumplimiento legal en Riesgos
Laborales, y en concordancia con el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG), incluye en el
proceso “Gestion del Talento Humano”, el normograma y la matriz legal, que permite identificar los
requisitos legales en Seguridad y Salud en el Trabajo aplicables a la Entidad.

En este sentido, la Secretaria de Educacion, cumple con lo establecido en:

Ley 1562 del 11 de julio de 2012 “Por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se
dictan otras disposiciones en materia de Salud Ocupacional".

Decreto 055 del 14 de enero de 2015 “Por el cual se reglamenta la afiliacién de estudiantes al
Sistema General de Riesgos Laborales y se dictan otras disposiciones”.
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Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo”.

Decreto 1655 del 20 de agosto de 2015 “Por el cual se adiciona el Decreto 1075 de 2015,
Unico Reglamentario del Sector Educacion para reglamentar el articulo 21 de la Ley 1562 de
2012 sobre la Seguridad y Salud en el Trabajo para los educadores afiliados al Fondo Nacional
de Prestaciones Sociales del Magisterio y se dictan otras disposiciones”.

Resolucion 0312 del 13 de febrero de 2019 “Por la cual se definen los Estandares Minimos del
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST.

Resolucion 666 del 24 de abril 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-1”

Y demas normas vigentes concordantes.

POLITICA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

La Secretaria de Educacion Distrital desarrollé una politica de Seguridad y Salud en el trabajo, la cual
tiene por objetivo dar los lineamientos del Sistema de Gestion de SST, dicha politica se documenté
bajo la Resolucion 2381 del 03 de septiembre de 2019, y en su Articulo Primero:

Ofrecer entornos de trabajo seguros y saludables, promoviendo la cultura del autocuidado, con el fin
de prevenir accidentes de trabajo y enfermedades laborales, condiciones que fortalecen la

productividad y el bienestar fisico y mental”.?

OBJETIVOS DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

a. ldentificar los peligros, evaluar y valorar los riesgos en los centros de trabajo.
b. Cumplir la normatividad nacional vigente aplicable en materia de riesgos laborales.

c. Establecer la eficacia de las acciones correctivas, acciones preventivas y de mejora
resultantes del SG-SST, encaminadas a la proteccién en seguridad y la salud de todos los
actores de que trata el ambito de aplicacion.

d. Integrar el SG-SST frente al cumplimiento normativo vigente aplicable a todos los actores
involucrados en materia de riesgos laborales.

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES

Para el afio 2021, el alcance del Plan de Trabajo Anual fue establecido con base en:

a) Resultado de la autoevaluacion anual del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG SST) realizada en conjunto con la Administradora de Riesgos Laborales
SURA y reportada en diciembre de 2020 a la ARL.
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b) Plan de Mejoramiento de diciembre de 2020, resultado del informe de la Auditoria al
Sistema de Gestidén de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG SST) realizada por la Oficina
de Control Interno de la Entidad.

¢) Resultado de los indicadores del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
(SG SST) del afio 2020 en Gestidn de Salud, Gestidn de Riesgos y Componentes Legales.

d) Identificacion de Peligros, evaluacion y valoracion de los riesgos, priorizados por cada
centro de trabajo.

e) Componentes Legales.

f) Adopcién de medidas de prevencién y control acordes, para mitigar el riesgo de contagio
por Covid-19, articulado con las demas acciones del SG-SST.

ESTRATEGIAS

Las actividades contempladas en plan de trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo se encuentran
establecidas a través del cumplimiento legal que permite la mejora continua, teniendo presente las
siguientes estrategias:

Dar a conocer las responsabilidades en SST a todos los actores del sistema y realizar el
respectivo seguimiento de ejecucion y cobertura.

Articular las actividades de SST con el cumplimiento normativo.
Articular acciones para docentes, con las demas lineas del SG-SST de la SED.

Articular las actividades de Seguridad y Salud en el Trabajo con acciones enmarcadas en los
planes de mejoramiento, MIPG, POA, PIGA, DASCD y PESV.

Realizar acciones que permitan disminuir la accidentalidad laboral y prevenir la enfermedad
profesional en los centros de trabajo identificados con mayor riesgo de acuerdo con las
MIPVER (Matriz de ldentificacion de Peligros y Evaluacion y Valoracion de Riesgos) y los
resultados de la accidentalidad.

Realizar acompafiamiento y seguimiento a los centros de trabajo en el proceso de Reapertura
Gradual Progresiva y Segura y garantizar la entrega de elementos de proteccion personal y
bioseguridad requeridos.

RECURSOS

La Secretaria de Educacion del Distrito asigna los recursos financieros, técnicos y el personal
necesario para el disefio, implementacion, revision evaluacién y mejora de las medidas de prevencién
y control, para la gestion eficaz de los peligros y riesgos en el lugar de trabajo:
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Recursos Humanos: las personas y grupos con las que la Secretaria de Educacion del Distrito,
cuenta para el desarrollo y ejecucién de manera correcta las actividades descritas en el Plan de
trabajo son:

* Grupo de Gestion de Talento Humano - Seguridad y Salud en el Trabajo.
* Miembros del COPASST del nivel administrativo y del nivel institucional.
* Miembros del Comité de Convivencia Laboral.

* Miembros de la Brigada de emergencia.

* Administradora de Riesgos Laborales (ARL) Sura.

» Estrategia de Seguros Ltda, quien actia como el intermediario de la ARL Sura.

Recursos tecnoldgicos: Los recursos tecnolégicos con los que cuenta la Secretaria de

Educacion para el desarrollo del plan de trabajo de SST son:
* Tangibles: video terminales, impresoras, escaner

Intangibles: Sistema Integrado de Gestion de la Correspondencia — SIGA, Prensa SED, Formulario
Unico de Tramites — FUT, Sistema de Administracion de Formularios — SAF, el sistema de gestion
documental: ISOLUCION, Software gestion del riesgo de la ARL Sura

Recursos Financieros: El presupuesto asignado para el desarrollo, implementacién y cumplimiento
de lo establecido en el SG-SST para la vigencia 2021, es de nueve mil novecientos ochenta millones
trescientos cincuenta y siete mil pesos m/c $9.980.357.000.

BENEFICIARIOS Y RESPONSABLES
BENEFICIARIOS

El Plan de Trabajo para la vigencia 2021 del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo
(SG-SST), es de caracter interno y aplica para el personal administrativo, directivo docente, docentes,
contratistas y estudiantes del Sistema Oficial del Distrito que desarrollan practicas y actividades de
origen laboral y demas personas que puedan realizar actividades bajo la responsabilidad de la
Secretaria de Educacion del Distrito, ya sea dentro o fuera de sus instalaciones, en cumplimiento de
los requisitos legales aplicables al SG-SST.

RESPONSABLES

El SG-SST es liderado por la alta direccion de la Secretaria de Educacion Distrital, quien se encuentra
a cargo de su implementacion, con la participacion de todos los actores del Sistema, garantizando la
aplicacion de las medidas de SST, el mejoramiento del comportamiento de los trabajadores en la
prevencion y promocién de la seguridad y salud en el trabajo, y el control eficaz de los peligros y

84



* SECRETARIA DE
BOGOT/\ | EDUCACION

riesgos en el lugar de trabajo, de acuerdo con lo establecido en el articulo 2.2.4.6.4. del Decreto 1072
de 2015.

La Direccion de Talento Humano, por su parte, es la responsable de la coordinacién y ejecucion del
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo en la Entidad, conforme a lo establecido en
el articulo 30 del Decreto 330 de 2008 y en cumplimiento de lo ordenado en el numeral 10 del articulo
2.2.4.6.8 del Decreto 1072 de 2015, que preceptua:

“Direccion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) en las Empresas: Debe garantizar la
disponibilidad de personal responsable de la seguridad y la salud en el trabajo, cuyo perfil debera ser
acorde con lo establecido con la normatividad vigente y los estandares minimos que para tal efecto

determine el Ministerio del Trabajo”4

Para dar cumplimiento a lo anterior, la Direccién de Talento Humano, a través de un grupo de
profesionales que cumplen con el perfil y los requisitos exigidos en el articulo 17 de la Resolucion
0312 de 2019 realizan el disefio y ejecucion del Plan de Trabajo de SST.

En este sentido, se han definido en el formato 12-IF-008 Matriz Responsabilidades en SST, las
responsabilidades a los diferentes roles cuya actuacion tienen injerencia directa sobre la gestién de
seguridad y salud de todos los niveles jerarquicos, los cuales se contemplaron en el documento
“Matriz de responsabilidades en seguridad y salud en el trabajo”, publicado en el aplicativo del sistema
de gestién ISOLUCION de la Secretaria de Educacion del Distrito SED.

INDICADORES Y METAS

La Secretaria de Educacion del Distrito-SED defini6 los indicadores y metas mediante los cuales se
evalla, la estructura, el proceso y los resultados del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en
el Trabajo SG-SST, los cuales se establecen en la Matriz de Objetivos e Indicadores del SG-SST.

En este sentido, el plan de trabajo del SG-SST, cuenta con el siguiente Indicador:

Nombre del Indicador: Plan de trabajo SG SST, ejecucién y cumplimiento

Objetivo del indicador: Evaluar el cumplimiento de las actividades con el fin de alcanzar cada uno
de los objetivos propuestos del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el trabajo (SG-SST).

Formula Indicador: (Numero total de actividades ejecutadas / NUmero total de actividades
planeadas) *100

Fuente de Informacion: Cronograma plan de trabajo SST.

Interpretacion: "X"% de actividades cumplidas del plan de trabajo
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Meta: Lograr la ejecucion del 100% de las Actividades programadas y el 100% cumplimiento del plan
de trabajo del SGSST, esta meta cuenta con una tolerancia Inferior del 80%.

14.PLAN ANUAL DE VACANTES

OBJETIVO

Realizar el cubrimiento de las vacantes temporales o definitivas conforme lo determina la
normatividad vigente respecto al personal docente y administrativo de la Entidad.

PLANTA DE PERSONAL DOCENTE
1. Provisién Definitiva Empleos de Carrera Docente.

El articulo 125 de la Constitucion Nacional, asi como el articulo 8 del Decreto 1278 del 19 de
junio de 2002, establece que el ingreso al servicio educativo se realizara a través de concurso
de méritos, para el ejercicio de la profesién docente en el sector oficial, razén por la cual, se
establecen mecanismos para la designacién en los empleos docentes y directivos docentes,
consagrados en el Decreto 1075 de 2015, Decreto 1083 de 2015, Decreto 490 de 2016,
Decreto 915 de 2016, Decreto 2105 de 2017 y demas normas concordantes.

Provisién Temporal de Directivos Docentes.
El Decreto 490 de 2016, en el articulo 2.4.6.3.13 determina que "Encargo. El encargo se aplica
para la provisibn de vacantes definitivas o temporales de cargos de directivos docentes y
consiste en la designacion transitoria de un educador con derechos de carrera, previa
convocatoria y publicacién de las vacantes a ser proveidas mediante encargo. Para la
calificacion de los educadores que se postulen, la entidad territorial certificada debera observar
los siguientes requisitos”.

Mediante Circular No. 20171000000027 del 09 de febrero de 2017, la Comision Nacional del
Servicio Civil, determiné las instrucciones para la provision de los empleos de directivos
docentes mediante encargo y entre otras sefald que, "La entidad territorial debe hacer una
convocatoria publica para la provision por encargo de las vacantes definitivas o temporales,
para lo cual definird de manera autonoma un procedimiento expedito y con plazos razonables,
en consonancia con los principios de economia, celeridad, eficacia, eficiencia y oportunidad
gue rigen las actuaciones administrativas, siempre buscando garantizar la adecuada gestion
del servicio educativo.”

En concordancia de lo anterior, se emitid la Circular 006 del 2017, por la cual la Secretaria de

Educacion del Distrito, emitio los lineamientos para asignacion de encargo de Directivos
Docentes, en los que se establecieron los criterios de la aplicacién de seleccion.
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Por su parte, el Decreto 2105 de 2017, en su articulo 2.4.6.3.13. sefiala: “Encargo. El encargo
se aplica para la provision de vacantes definitivas o temporales de cargos de directivos
docentes y consiste en la designacion transitoria de un educador con derechos de carrera,
sea regido por el Decreto Ley 2277 de 1979 o por el Decreto Ley 1278 de 2002, previa
convocatoria y publicacion de las vacantes a ser proveidas mediante encargo.”

1.1Provisién Temporal de Docentes.

La provision transitoria de cargos docentes que se hallen en vacancia temporal o definitiva se
realiza bajo los siguientes mecanismos que garantizan la prestacion del servicio educativo, lo
cual se efectla con el cumplimiento de los requisitos para acceder al cargo; para tal fin, la
Secretaria de Educaciéon del Distrito cuenta con 2 formas de vincular docentes en
provisionalidad, como se expone a continuacion:

1.2Vacantes Definitivas:

La provision de vacantes definitivas se realiza por el orden de prioridad definido en el articulo
2.4.6.3.9 del Decreto 1075 de 2015, adicionado por el Decreto 490 de 2016.

Con el fin de cumplir con lo establecido en el articulo 11 paragrafo 2, del Decreto 2105 del 14
de diciembre de 2017, los docentes que se encuentren cubriendo una vacante de caracter
definitivo y queden sin asignacién académica por alguna de las situaciones descritas en el
articulo 2.4.6.3.9 del Decreto 1075 de 2015, se le ofrecera por una Unica vez, una vacante de
caracter definitivo de las que se encuentren disponibles al momento en que se determind su
situacién de carga académica, con el fin de ser reubicado en la vacante de su seleccion, de lo
contrario, se procedera con la finalizacién de su vinculacion como docente provisional.

Ahora bien, en atencion a lo sefialado en el articulo 11 de la Ley 909 de 2004, la Comision
Nacional del Servicio Civil tiene como funcion entre otras, la de adelantar las convocatorias a
concurso para proveer por mérito, los empleos publicos de carrera administrativa, en el mismo
sentido el Decreto Ley 1278 de 2002, es la norma que regula el Sistema Especial de Carrera
Docente, aplicable para la provision de empleos directivos docentes y docentes de las
instituciones educativas oficiales de las entidades territoriales certificadas, por consiguiente,
la mencionada Comision se encuentra encargada de realizar concurso de méritos con el fin
de cubrir las vacantes de caracter definitivo del nicleo basico, con elegibles que se encuentren
dentro de las listas de elegibles conformadas como resultado de los concursos de mérito
adelantados.

En el caso de que no existan listas de elegibles para cubrir las vacantes de caracter definitivo
del nucleo bésico, o las mismas se encuentren agotadas o vencidas, se procedera con el
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orden de prioridad establecido en el articulo 2.4.6.3.9 del Decreto 1075 de 2015, adicionado
por el Decreto 490 de 2016.

De manera que, se procederd a nombrar docentes provisionales en vacantes de caracter
definitivo, para lo cual, el Ministerio de Educacion Nacional expidi6 la Resolucion N° 16720
del 27 de diciembre de 2019, mediante la cual implementa el Sistema Maestro, instrumento
para la provision transitoria de vacantes definitivas mediante nombramiento provisional.

El Ministerio de Educacion Nacional (MEN), establece el proceso de cubrimiento para las
vacantes definitivas con listas de elegibles agotadas o vencidas. Para ello, los aspirantes,
licenciados o profesionales podran inscribirse a través del aplicativo ‘Sistema Maestro’
ingresando al siguiente link
https://sistemamaestro.mineducacion.gov.co/SistemaMaestro/login.xhtml. Alli, el aspirante
debera registrarse y validar si cumple con el perfil establecido segun la Resolucion N° 16720
del 27 de diciembre de 2019 proferida por el MEN.

Una vez registrados los aspirantes, deberan cargar en el aplicativo los documentos que
demuestren la informacién registrada, esto es, documentos de identificacion, soportes de
escolaridad y certificaciones laborales.

Periédicamente, el Ente Territorial debera reportar al MEN las vacantes de caracter definitivo
del Nucleo Béasico para su publicacion en el aplicativo Sistema Maestro, donde estaran
disponibles para que los aspirantes se postulen a la vacante de su interés por un periodo de
12 horas.

Una vez finalizado el proceso, el aplicativo Sistema Maestro arrojara el resultado de tres (3)
aspirantes preseleccionados, ordenados en de acuerdo con el puntaje otorgado, segun las
tablas de ponderacién establecidas en la Resolucion MEN N° 16720 del 27 de diciembre de
20109.

Obtenidos los resultados, el Ente Territorial debera seleccionar a uno de los tres aspirantes
preseleccionados, una vez se verifigue la informacién registrada, los documentos soporte
aportados por los aspirantes y se valide que cumple con el perfil para ser seleccionado en el
area a la cual aplicé. Si los tres aspirantes cumplen, debera seleccionar al que se encuentra
en la primera posicién segun el puntaje otorgado por el aplicativo. Una vez seleccionado, el
aplicativo le enviara un correo electronico informandole su seleccion y a su vez liberara a los
otros dos aspirantes preseleccionados y les informara sobre su rechazo.

88


https://sistemamaestro.mineducacion.gov.co/SistemaMaestro/login.xhtml

* SECRETARIA DE
BOGOT/\ | EDUCACION

Este nombramiento se realiza de forma provisional y su vinculacion se dara por terminada en
el momento en que ocurra una situacion de las descritas en el orden de prioridad establecido
en el articulo 2.4.6.3.9 del Decreto 1075 de 2015, adicionado por el Decreto 490 de 2016.

1.3Vacantes Temporales:

Garantizando los principios de mérito, transparencia y acceso al empleo publico, la Secretaria
de Educacion del Distrito implemento el aplicativo web denominado “Aplicativo de seleccion
de docentes provisionales”, para el cubrimiento de vacantes temporales.

A través del enlace: https://selecciondocentes.educacionbogota.edu.co, los aspirantes
pueden realizar su inscripcién en el aplicativo donde debera registrar su informacion personal,
informacion de escolaridad e informacién de experiencia laboral.

Las personas interesadas podran consultar la informacion respectiva sobre el “Aplicativo de
seleccion de docentes provisionales” en el siguiente enlace:

https://www.educacionbogota.edu.co/portal institucional/portal institucional/docentes-
provisionales-preguntas-frecuentes

Una vez registrados los aspirantes, deberdn cargar en el aplicativo los documentos que
demuestren la informacion registrada, esto es, documentos de identificacion, soportes de
escolaridad y certificaciones laborales.

Los puntajes que arroja el aplicativo se basan en la siguiente tabla:

Titulo Puntaje
Criterios Detalle Primer Titulo R |
Adicional Miximo
Requisito Educacion
10 5
Minimo Minima*
T 60°*
Educacion Especializacion 10 5
Maestria 15 10
Adicional
Doctorado 25 15

Experiencia
Experi Laboral (2 puntos| 2 (Proporcional al tiempo 0
panende por aflo de laborado)
experiencia)

TOTAL PUNTAJE 100

*Educacion Minima: Titulos de normalista y/o pregrado, de acuerdo con la normatividad vigente. Resol. 15683 de 2016 (MEN).
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**Los titulos adicionales se empezaran a calcular desde el titulo de mayor nivel hacia el de menor nivel. Es decir, primero doctorado,
luego maestria, especializacion y a partir de alli se cuentan los titulos adicionales por cada nivel, hasta alcanzar un puntaje maximo de 60
incluyendo el requisito minimo y la educacion adicional.

El “Aplicativo de seleccion de docentes provisionales”, priorizara a los aspirantes que se
encuentren en las listas de elegibles vigentes, que se inscriban en la plataforma y apliquen a
las vacantes ofertadas, independientemente del puntaje que arroje el aplicativo.

Una vez finalizadas las franjas de aplicacion, el “Aplicativo de seleccion de docentes
provisionales” preseleccionara un aspirante a el cual se le informara de manera automatica al
correo electrénico registrado, sobre su preseleccion y le remitird el acta de preseleccion.

El aspirante contara con doce (12) horas para cargar los siguientes documentos en el
aplicativo:

e Acta de Preseleccion diligenciada

¢ Formato Hoja de Vida de la FIDUPREVISORA diligenciado

¢ Formato Declaracién Juramentada de Bienes y Rentas diligenciado

e Formato Unico de Hoja de Vida (SIDEAP) diligenciado

e Formato Autorizacion Ley 1581 de 2012 diligenciado

e Formato autorizacion verificacion registro de inhabilidades. Ley 1918 de 2018
diligenciado.

e Certificacion Bancaria actualizada

e Examen Médico de Ingreso actualizado

e Certificado de Antecedentes Disciplinarios de la Procuraduria General de la Nacion

¢ Certificado de medidas correctivas expedido por la Policia Nacional

e Certificado de antecedentes y requerimientos judiciales de la Policia Nacional

¢ Certificado de Antecedentes Disciplinarios de la Personeria Distrital de Bogota

e Certificado de Paz y Salvo Fiscal expedido por la Contraloria General de la Republica

En el caso de que el aspirante no cargue los documentos solicitados dentro del término
establecido, el aplicativo rechazara automaticamente al aspirante y liberara la vacante para
gue se encuentre disponible en la proxima franja de postulacién de aspirantes.

En el caso de que el aspirante cargue todos sus documentos de manera completa y correcta
dentro del tiempo establecido, la SED procedera a su respectiva revision con el fin de
determinar si este cumple con los requisitos para el cubrimiento de la vacante y que no cuenta
con inhabilidades o antecedentes que no le permitan ejercer la profesion de docente.
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Este nombramiento se realiza de forma provisional y su vinculacion se dara por terminada una
vez concluya la situacion administrativa que dio origen a la misma.

PLANTA DE PERSONAL ADMINISTRATIVO

La Secretaria de Educacion del Distrito cuenta con una planta de personal administrativo
adoptada por el Decreto 597 del 7 de noviembre de 2017.

DENOMINACION APROBADO
No DEL EMPLEO COD. GRA.
RP SGP
54 NIVEL DIRECTIVO 7 5
1 SECRETARIO DE |, . ) -

DESPACHO

SUBSECRETARIO
DE DESPACHO

DIRECTOR
15 TECNICO ° 6 15 0

DIRECTOR
ADMINISTRATIVO

DIRECTOR

1 FINANCIERO ° 6 1 0
P s : PN
2 JEFE DE OFICINA 6 6 2 0
9 JEFE DE OFICINA 6 5 9 0
10 NIVEL ASESOR 10 0
3 ASESOR 105 6 3 0
4 ASESOR 105 5 4 0

JEFE DE OFICINA
1 ASESORA DE 115 6 1 0
PLANEACION

JEFE DE OFICINA
1 ASESORA DE 115 6 1 0
JURIDICA

JEFE DE OFICINA
ASESORA DE

! COMUNICACION 115 6 1 0
Y PRENSA
453 NIVEL PROFESIONAL 407 46
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DENOMINACION APROBADO

Ne DEL EMPLEO COD. GRA.

RP SGP

PROFESIONAL

N ESPECIALIZADO | 222 30 4 0
PROFESIONAL

2 ESPECIALIZADO | 222 27 29 0
PROFESIONAL

%8 ESPECIALIZADO | 222 24 57 1

s PROFESIONAL 2 ” - -

ESPECIALIZADO

PROFESIONAL
160 UNIVERSITARIO 219 18 117 43

PROFESIONAL
9 UNIVERSITARIO 219 12 79 0

PROFESIONAL
UNIVERSITARIO

PROFESIONAL
% UNIVERSITARIO 219 9 36 0

PROFESIONAL
2 UNIVERSITARIO 219 7 20 5

71 NIVEL TECNICO 47 24
23 -(giCI;NRf'ﬁV o 314 19 0 23

17 -(;icI;NRf'ﬁVO 314 17 17 0

: I YRR PR :
16 I)icéNRfﬁv o 314 10 16 0

: G FYR P : :
: R FYR £ ; :
; N EPR P ; :
1.880 NIVEL ASISTENCIAL 360 1.520
20 gfgsﬁ;@go 425 27 6 14
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DENOMINACION APROBADO

No DEL EMPLEO COD. CRA.

RP SGP

SECRETARIO

15 S ECLTIVG 425 24 15 0
SECRETARIO

s EJECUTIVO 425 22 5 0
SECRETARIO

2 EJECUTIVO 425 20 2 0

185 SECRETARIO 240 27 0 185

100 SECRETARIO 240 24 3 87

24 SECRETARIO 240 19 24 0

21 SECRETARIO 240 7 21 0

3 SECRETARIO 240 6 3 0

10 SECRETARIO 240 7 0 0

3 SECRETARIO 240 9 3 0
AUXILIAR

1.046 ADMINSTRATIVG | 47 27 8 1.038
AUXILIAR

136 ADMINISTRATIVO | 497 24 2 134
AUXILIAR

! ADMINISTRATIVO | 497 22 ! 0
AUXILIAR

2 ADMINISTRATIVO | 497 20 18 54
AUXILIAR

4 ADMINISTRATIVO | 497 19 4 0
AUXILIAR

5 ApmiNISTRATIVO | 497 18 5 0
AUXILIAR

5 ADMINISTRATIVO | 407 16 5 0
AUXILIAR

! ADMINISTRATIVO | 407 15 1 0
AUXILIAR

14 ADMINISTRATIVO | 407 14 12 2
AUXILIAR

24 ADMINISTRATIVO | 407 13 24 0
AUXILIAR

14 ADMINISTRATIVO | 407 1n 14 0
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DENOMINACION APROBADO

No DEL EMPLEO COD. CRA.

RP SGP

AUXILIAR

19 ADMINISTRATIVO | 497 o 19 0
AUXILIAR

112 ADMINISTRATIVO | 497 5 112 0
AUXILIAR

8 ADMINISTRATIVO | 497 2 8 0

5 CONDUCTOR 280 27 0 5

1 CONDUCTOR 280 4 0 1

5 CONDUCTOR 280 3 6 0

3 CONDUCTOR 280 9 3 0

I CONDUCTOR 280 7 e 0
AUXILIAR __ DE

1 SERVICIOS 470 7 1 0
GENERALES

2 CELADOR 277 7 2 0

2.468 TOTAL DE CARGOS 878 1590

La provision de vacantes definitivas y transitorias de la planta de personal administrativo se
realiza de la siguiente manera:

1. Vacantes Definitivas:

Con el fin de garantizar y salvaguardar los principios de transparencia, mérito, publicidad,
oportunidad y el libre acceso al empleo publico, el sistema general de carrera administrativa
(Ley 909 de 2004, Ley 1960 de 2019 y demas normas concordantes), ha previsto que, frente
a la presencia de empleos de carrera administrativa en vacancia definitiva, se debe proveer
mediante concurso de méritos y ascensos.

Al respecto, la Constitucién Politica de Colombia en su articulo 125 refiere:

“Los empleos en los 6rganos y entidades del Estado son de carrera. Se exceptuan los de
eleccion popular, los de libre nombramiento y remocion, los de trabajadores oficiales y los
demas que determine la ley. Los funcionarios, cuyo sistema de nombramiento no haya sido
determinado por la Constitucion o la ley, seran nombrados por concurso publico. El ingreso a
los cargos de carrera y el ascenso en los mismos, se haran previo cumplimiento de los
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requisitos y condiciones que fije la ley para determinar los méritos y calidades de los
aspirantes”.

Ahora bien, la ley 909 de 2004 ha sefialado:

“El ingreso y el ascenso a los empleos de carrera articulo 27. carrera administrativa. La carrera
administrativa es un sistema técnico de administracion de personal que tiene por objeto
garantizar la eficiencia de la administracion publica y ofrecer; estabilidad e igualdad de
oportunidades para el acceso y el ascenso al servicio publico. Para alcanzar este objetivo, el
ingreso y la permanencia en los empleos de carrera administrativa se hara exclusivamente
con base en el mérito, mediante procesos de seleccibn en los que se garantice la
transparencia y la objetividad, sin discriminacién alguna”.

Por su parte, el Decreto 1083 del 2015 contempla:

“Articulo 2.2.6.1 Competencia. Los concursos o procesos de seleccion seran adelantados por
la Comisién Nacional del Servicio Civil, a través de contratos o convenios interadministrativos,
suscritos con universidades publicas o privadas, instituciones universitarias e instituciones de
educacion superior acreditadas por ella para tal fin”

El Decreto 648 de 2017 establece:

“Articulo 2.2.5.3.1. Provision de las vacancias definitivas. Las vacantes definitivas en empleos
de libre nombramiento y remocién seran provistas mediante nombramiento ordinario o
mediante encargo, previo cumplimiento de los requisitos exigidos para el desempefio del
cargo.

Las vacantes definitivas en empleos de carrera se proveeran en periodo de prueba o en
ascenso, con las personas que hayan sido seleccionadas mediante el sistema de mérito, de
conformidad con lo establecido en la Ley 909 de 2004 o en las disposiciones que regulen los
sistemas especificos de carrera, segun corresponda.

Mientras se surte el proceso de seleccion, el empleo de carrera vacante de manera definitiva
podra proveerse transitoriamente a través de las figuras del encargo o del nombramiento
provisional, en los términos sefalados en la Ley 909 de 2004 y en el Decreto-ley 760 de 2005
o0 en las disposiciones que regulen los sistemas especificos de carrera.

Las vacantes definitivas en empleo de periodo o de eleccion se proveeran siguiendo los
procedimientos sefialados en las leyes o decretos que los regulan’.

Teniendo en cuenta lo anterior la Secretaria de Educacion del Distrito adelanté mediante el

Acuerdo No. 20161000001286 del 29 de julio de 2016, expedido por la CNSC, la Convocatoria
a Concurso Abierto de Méritos identificada como “Convocatoria No. 427 de 2016 — SED
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Bogota Planta Administrativa”, con la finalidad de proveer definitivamente los empleos
vacantes pertenecientes al Sistema General de Carrera Administrativa.

Por otro lado, conforme a lo establecido en el paragrafo 2 del articulo 1 de la ley 1960 de 2019,
la entidad remitira las vacantes generadas a la Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC),
para que regule el concurso de ascensos.

1.1Vacantes Temporales:

Mientras se surten los concursos de méritos para la provisién de vacantes definitivas y las
temporales que se originen con ocasién de situaciones administrativas, la provision de
vacantes se efectla a través de la figura de encargo, y en el evento que no existan servidores
de carrera con derecho preferente, se deben realizar nombramientos provisionales, en
cumplimiento de las normas relacionadas a continuacion:

Decreto 648 de 2017 prevé:

“Articulo 2.2.5.3.3. Provision de las vacancias temporales. Las vacantes temporales en
empleos de libre nombramiento y remocién podran ser provistas mediante la figura del
encargo, el cual debera recaer en empleados de libre nombramiento y remocién o de carrera
administrativa, previo cumplimiento de los requisitos exigidos para el desempeiio del cargo.

Las vacantes temporales en empleos de carrera, podran ser provistas mediante nombramiento
provisional, cuando no fuere posible proveerlas mediante encargo con empleados de carrera.

Tendra el caracter de provisional la vinculacion del empleado que ejerza un empleo de libre
nombramiento y remocion que en virtud de la ley se convierta en cargo de carrera. El caracter
se adquiere a partir de la fecha en que opere el cambio de naturaleza del cargo, el cual debera
ser provisto teniendo en cuenta el orden de prioridad establecido en el presente titulo,
mediante acto administrativo expedido por el nominador.

Paragrafo. Los encargos o nombramientos que se realicen en vacancias temporales, se
efectuaran por el tiempo que dure la misma”

1.2Empleos Temporales:

La Entidad cuenta con una planta temporal adoptada por el Decreto Distrital 271 del 29 de
junio de 2016, prorrogada posteriormente por los Decretos Distritales 349 del 29 de junio de
2018, 161 del 30 de junio de 2020 y 348 del 30 de diciembre de 2020.

Esta planta temporal fue provista teniendo en cuenta los siguientes 6rdenes, de conformidad
con lo previsto en el articulo 2.2.5.3.5 del Decreto 648 del 2017:
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a) Listas de elegibles
b) Encargos
c) Convocatoria publica

“Articulo 2.2.5.3.5. Provision de empleos temporales. Para la provision de los empleos
temporales de que trata la Ley 909 de 2004, los nominadores deberan solicitar las listas de
elegibles a la Comisiéon Nacional del Servicio Civil teniendo en cuenta las listas que hagan
parte del Banco Nacional de Listas de Elegibles y que correspondan a un empleo de la misma
denominacion, codigo y asignacion basica del empleo a proveer.

En caso de ausencia de lista de elegibles, los empleos temporales se deberan proveer
mediante la figura del encargo con empleados de carrera de la respectiva entidad que cumplan
con los requisitos y competencias exigidos para su desempefio. Para tal fin, la entidad podra
adelantar un proceso de evaluaciéon de las capacidades y competencia de los candidatos y
otros factores directamente relacionados con la funcién a desarrollar.

En caso de ausencia de personal de carrera, con una antelacion no inferior a diez (10) dias a
la provision de los empleos temporales, la respectiva entidad debera garantizar la libre
concurrencia en el proceso a través de la publicacion de una convocatoria para la provision
del empleo temporal en la pagina web de la entidad. Para la valoracion de las capacidades y
competencias de los candidatos la entidad establecera criterios objetivos.

El término de duracion del nombramiento en el empleo de caracter temporal sera por el tiempo
definido en el estudio técnico y de acuerdo con la disponibilidad presupuestal, el cual se
debera definir en el acto de nombramiento”.

Teniendo en cuenta que el Decreto Distrital 348 de 2020, prorrogo 488 cargos
correspondientes a 356 cargos de Auxiliar Administrativo cédigo 407 grado 05 y 132 cargos
de Técnico Operativo codigo 314 grado 04 estos fueron cubiertos mediante la prérroga de los
nombramientos de dichos cargos como consta en la resolucion 1487 del 30 de diciembre de
2020 expedida por la entidad.

El Decreto Distrital mencionado anteriormente contempla ademas la creacion de 52 cargos
temporales de Auxiliar Administrativo cédigo 407 grado 27 los cuales seran provistos agotando
el orden sefialado en la normatividad para tal fin.

15.PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS

OBJETIVO

Definir los lineamientos para la prevision del recurso humano de la Secretaria de Educacion del
Distrito, con el proposito de mejorar el desempefio organizacional, asegurando que se
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seleccione y mantenga la cantidad y calidad del talento humano, en concordancia con los
principios que rigen la funcion publica.

MARCO NORMATIVO

Ley 909 de 2004, articulo 17. Planes y plantas de empleos.

“1. Todas las unidades de personal o quienes hagan sus veces de los organismos o
entidades a las cuales se les aplica la presente ley, deberan elaborar y actualizar
anualmente planes de prevision de recursos humanos que tengan el siguiente alcance:

a) Calculo de los empleos necesarios, de acuerdo con los requisitos y perfiles profesionales
establecidos en los manuales especificos de funciones, con el fin de atender a las
necesidades presentes y futuras derivadas del ejercicio de sus competencias;

b) ldentificacion de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de
personal para el periodo anual, considerando las medidas de ingreso, ascenso,
capacitacion y formacion;

c) Estimacion de todos los costos de personal derivados de las medidas anteriores y el
aseguramiento de su financiacién con el presupuesto asignado”

PREVISION DEL TALENTO HUMANO

1. Célculo de los empleos necesarios:

Actualmente la planta de personal de la Secretaria de Educacion del Distrito cuenta con dos
componentes:

1.1Planta de personal Administrativo:

Corresponde al desarrollo de la gestién administrativa de la Entidad, en lo referente a aquellos
procedimientos derivados de los procesos estratégicos, misionales, de apoyo, evaluacion y
mejora.

La planta de personal administrativo esta adoptada por el Decreto 597 de 2017, asi:
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DENOMINACION . APROBADO
No DEL EMPLEO cob. GRA.
RP SGP
54 NIVEL DIRECTIVO 54 0
SECRETARIO DE
! DESPACHO 20 ° ! 0
SUBSECRETARIO
4 DE DESPACHO 45 8 4 0
DIRECTOR
15 TECNICO o 6 15 0
DIRECTOR
3 ADMINISTRATIVO ° 6 3 0
DIRECTOR
! FINANCIERO o 6 ! 0
DIRECTOR
19 TECNICO o 5 19 0
2 JEFE DE OFICINA | 6 6 2 0
9 JEFE DE OFICINA | 6 5 9 0
10 NIVEL ASESOR 10 0
3 ASESOR 105 6 3 0
4 ASESOR 105 5 4 0
JEFE DE OFICINA
1 ASESORA DE | 115 6 1 0
PLANEACION
JEFE DE OFICINA
1 ASESORA DE | 115 6 1 0
JURIDICA
JEFE DE OFICINA
ASESORA DE
! COMUNICACION 115 6 ! 0
Y PRENSA
453 NIVEL PROFESIONAL 407 46
PROFESIONAL
4 ESPECIALIZADO 222 30 4 0
29 PROFESIONAL 292 >7 29 0

ESPECIALIZADO
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RP SGP
58 FSPECIALIZADO | 222 2 57 )
58 FSPECIALIZADO | 222 21 58 0
160 ONVERSITARID | 22 18 117 s
7 ONVERSITARID | 22 12 79 0
7 ONVERSITARID | 22 1 7 0
3 ONVERSITARID | 22 0 3 0
2 ONVERSITARID | 22 7 20 2
71 NIVEL TECNICO = 2
238 ;IE(I:ENRIAC'ﬁVO 314 19 0 23
o SR 314 17 17 0
4 I)II;::’(I:ENRIAC'I(')IVO 314 12 4 0
0 opemaTvo | 10 16 0
! -(;IE(I:ENRIAC'I(')IVO 314 9 1 0
! ;E(éﬁfﬁvo 314 7 0 1
9 ;E(éﬁfﬁvo 314 4 9 0
1.880 NIVEL ASISTENCIAL 360 1520
20 E\IJEISCI?LIJE'ITI'\A/IZIO 425 27 6 14
o ercuve |48 24 15 0
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DENOMINACION . APROBADO

No DEL EMPLEO cob. GRA.

RP SGP

SECRETARIO

5 EJECUTIVO 425 22 5 0
SECRETARIO

2 EJECUTIVO 425 20 2 0

185 SECRETARIO 440 27 0 185

100 SECRETARIO 440 24 13 87

24 SECRETARIO 440 19 24 0

21 SECRETARIO 440 17 21 0

3 SECRETARIO 440 16 3 0

10 SECRETARIO 440 14 10 0

3 SECRETARIO 440 9 3 0
AUXILIAR

1.046 ADMINISTRATIVO 407 27 8 1.038
AUXILIAR

136 ADMINISTRATIVO 407 24 2 134
AUXILIAR

! ADMINISTRATIVO 407 22 ! 0
AUXILIAR

2 ADMINISTRATIVO 407 20 18 o4
AUXILIAR

4 ADMINISTRATIVO 407 19 4 0
AUXILIAR

5 ADMINISTRATIVO 407 18 5 0
AUXILIAR

5 ADMINISTRATIVO 407 16 5 0
AUXILIAR

! ADMINISTRATIVO 407 15 ! 0
AUXILIAR

14 ADMINISTRATIVO 407 14 12 2
AUXILIAR

24 ADMINISTRATIVO 407 13 24 0
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DENOMINACION . APROBADO
No DEL EMPLEO cob. GRA.
RP SGP
AUXILIAR
14 ADMINISTRATIVO | 497 1 14 0
AUXILIAR
19 ADMINISTRATIVO | 497 ° 19 0
AUXILIAR
112 ADMINISTRATIVO 407 5 12 0
AUXILIAR
3 ADMINISTRATIVO 407 2 s 0
5 CONDUCTOR 480 27 0 5
1 CONDUCTOR 480 14 0 1
6 CONDUCTOR 480 13 6 0
3 CONDUCTOR 480 9 3 0
12 CONDUCTOR 480 7 12 0
AUXILIAR DE
1 SERVICIOS 470 7 1 0
GENERALES
2 CELADOR 477 7 2 0
2.468 TOTAL DE CARGOS 878 1.590

De acuerdo con la planta establecida, con corte al mes de diciembre de 2020 se identificaron
las siguientes vacantes por nivel ocupacional:

Planta de personal administrativo:

Planta .
Nivel autorizada Periodode cargos uso
- En Propiedad | En Encargo Provisional Prueba SED 9o Por Proveer
ocupacional Decreto 597 de listas
427 de 2016

de 2017
Directivo 54 54 0 0 0 0 0
Asesor 10 10 0 0 0 0 0
Profesional 453 328 40 5 44 36 35
Técnico 71 49 3 3 8 8 8
Asistencial 1880 1428 71 157 118 106 150
Total 2468 1869 114 165 170 150 193
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Planta temporal:

Adoptada por el Decreto 271 del 29 de junio de 2016, prorrogada mediante Decretos Distritales 349
del 29 de junio de 2018, 161 del 30 de junio de 2020 y 348 del 30 de diciembre de 2020.

Estado Planta Temporal a 30 diciembre 2020
Cdédigo y grado No. Cubiertos * por proveer
Técnico Operativo 314 grado 04 132 137 0
Auxiliar Administrativo cédigo 407 grado 05 356 356 0
Total 488 488 0

A través del Decreto Distrital 348 de 2020, se crearon 52 cargos de Auxiliar Administrativo
cbdigo 407 grado 05, los cuales seran cubiertos conforme lo establece la norma para tal fin.

1.2 Planta de personal docente: son aquellos que se encargan de dar cumplimiento al plan
educativo institucional y de orientar en las demas actividades educativas y ludicas a los
estudiantes de los colegios distritales. La planta docente actual y su ocupacion, se encuentra
de la siguiente manera:

Situacion actual:

(B) ("O\I'Lig?) (D) Ocupada (E) SIN (F?Ign(tEa) . (C)T(F).
Sl (A)scp R Autorizada HOY Cubrir HOY | Distribuida DR e
Propios ©) ") HOY
Docente 27.204 5.892 33.096 32.060 666 32.726 370
Coordinador 1.562 0 1.562 1.427 75 1.502 60
Director Rural 16 14 30 9 0 9 21
Rector 316 32 348 341 7 348 0
Supervisor 24 0 24 15 0 15 9
TOTAL 29.122 5.938 35.060 33.852 748 34.600 460

Actualmente el proceso de provision de vacantes se realiza con la reubicacion de docentes ya
vinculados y que se encuentran sin asignacion académica por diferentes motivos, entregados
en el aio inmediatamente anterior.

Una vez finalizado este proceso, el cubrimiento de necesidades se realiza de acuerdo con los
siguientes procedimientos:

103



* SECRETARIA DE
BOGOT/\ | EDUCACION

Vacantes de proyectos, areas no convocadas y novedades administrativas: Publicacion a través
del aplicativo web “Seleccidon docentes”.

Vacantes Definitivas de areas convocadas: Publicacion a través de Sistema Maestro.

Para el caso de los directivos docentes coordinadores y rectores se realiza el cubrimiento
mediante el proceso de encargos, publicado a través de la pagina Web de la entidad.

Una vez descrita la planta ocupada se procede a mencionar las formas de provisién de dichos
empleos

2. Formas de provision:

2.1 Provision para cargos de la planta de personal administrativo de la Secretaria de
Educacion del Distrito:

La provisién de vacantes definitivas y transitorias de la planta de personal administrativa se
realizara de la siguiente manera:

2.1.1 Vacantes Definitivas:

Con el fin de garantizar y salvaguardar los principios de transparencia, mérito, publicidad, oportunidad
y el libre acceso al empleo publico, el sistema general de carrera administrativa (Ley 909 de 2004, Ley
1960 de 2019 y demas normas concordantes), ha previsto que, frente a la presencia de empleos de
carrera administrativa en vacancia definitiva, se debe proveer mediante concurso de méritos y
ascensos.

Al respecto, la Constitucién Politica de Colombia en su articulo 125 refiere:

“Los empleos en los 6rganos y entidades del Estado son de carrera. Se exceptuan los de eleccion
popular, los de libre nombramiento y remocion, los de trabajadores oficiales y los demas que
determine la ley. Los funcionarios, cuyo sistema de nombramiento no haya sido determinado por la
Constitucion o la ley, seran nombrados por concurso publico. El ingreso a los cargos de carrera y el
ascenso en los mismos, se haran previo cumplimiento de los requisitos y condiciones que fije la ley
para determinar los meritos y calidades de los aspirantes”.

Ahora bien, la ley 909 de 2004 ha sefialado:
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“El ingreso y el ascenso a los empleos de carrera articulo 27. carrera administrativa. La carrera
administrativa es un sistema técnico de administracion de personal que tiene por objeto garantizar la
eficiencia de la administracién publica y ofrecer; estabilidad e igualdad de oportunidades para el
acceso y el ascenso al servicio publico. Para alcanzar este objetivo, el ingreso y la permanencia en
los empleos de carrera administrativa se hard exclusivamente con base en el mérito, mediante
procesos de seleccion en los que se garantice la transparencia y la objetividad, sin discriminacion
alguna’.

Por su parte, el Decreto 1083 del 2015 contempla:

“Articulo 2.2.6.1 Competencia. Los concursos o procesos de seleccién seran adelantados por la
Comision Nacional del Servicio Civil, a través de contratos o convenios interadministrativos, suscritos
con universidades publicas o privadas, instituciones universitarias e instituciones de educacion
superior acreditadas por ella para tal fin”

El Decreto 648 de 2017 establece:

“Articulo 2.2.5.3.1. Provision de las vacancias definitivas. Las vacantes definitivas en empleos de libre
nombramiento y remocion seran provistas mediante nombramiento ordinario o mediante encargo,
previo cumplimiento de los requisitos exigidos para el desempefio del cargo.

Las vacantes definitivas en empleos de carrera se proveeran en periodo de prueba o en ascenso, con
las personas que hayan sido seleccionadas mediante el sistema de mérito, de conformidad con lo
establecido en la Ley 909 de 2004 o en las disposiciones que regulen los sistemas especificos de
carrera, segun corresponda.

Mientras se surte el proceso de seleccion, el empleo de carrera vacante de manera definitiva podra
proveerse transitoriamente a través de las figuras del encargo o del nombramiento provisional, en los
términos sefialados en la Ley 909 de 2004 y en el Decreto-ley 760 de 2005 o en las disposiciones que
regulen los sistemas especificos de carrera.

Las vacantes definitivas en empleo de periodo o de eleccion se proveeran siguiendo los
procedimientos sefialados en las leyes o decretos que los regulan’.

Por otro lado, conforme a lo establecido en el paragrafo 2 del articulo 1 de la ley 1960 de 2019, la
entidad remitir4 las vacantes generadas a la Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC), para que
regule el concurso de ascensos.

2.1.2 Vacantes Temporales:

Mientras se surten los concursos de meritos para la provision de vacantes definitivas y las
temporales que se originen con ocasion de otras situaciones administrativas se deben realizar
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encargos, y en el evento que no existan funcionarios de carrera con derecho preferente se
deben realizar nombramientos provisionales, en cumplimiento de las normas relacionadas a
continuacion:

El Decreto 648 de 2017 manifiesta:

Articulo 2.2.5.3.3. Provision de las vacancias temporales. Las vacantes temporales en empleos
de libre nombramiento y remocion podran ser provistas mediante la figura del encargo, el cual
debera recaer en empleados de libre nombramiento y remocién o de carrera administrativa,
previo cumplimiento de los requisitos exigidos para el desempefio del cargo.

Las vacantes temporales en empleos de carrera, podran ser provistas mediante nombramiento
provisional, cuando no fuere posible proveerlas mediante encargo con empleados de carrera.

Tendr& el caracter de provisional la vinculacién del empleado que ejerza un empleo de libre
nombramiento y remocion que en virtud de la ley se convierta en cargo de carrera. El caracter
se adquiere a partir de la fecha en que opere el cambio de naturaleza del cargo, el cual debera
ser provisto teniendo en cuenta el orden de prioridad establecido en el presente titulo, mediante
acto administrativo expedido por el nominador.

Paragrafo. Los encargos o nombramientos que se realicen en vacancias temporales, se
efectuaran por el tiempo que dure la misma”

En virtud de lo anterior se realizardn encargos y nombramiento provisionales y los de libre
nombramiento y remocion que se generen se hardn en cumplimiento de los perfiles de los
cargos establecidos en el Manual de Funciones de la Entidad.

2.1.3 Empleos Temporales:

La SED cuenta con una planta temporal adoptada por el Decreto 271 del 29 de junio de 2016,
prorrogada mediante Decreto 349 del 29 de junio de 2018.

Esta planta temporal se debe proveer siguiendo tres 6rdenes:

d) Listas de elegibles
e) Encargos
f) Convocatoria publica

Lo anterior de conformidad con el articulo 2.2.5.3.5 del decreto 648 del 2017.

Articulo 2.2.5.3.5. Provision de empleos temporales. Para la provision de los empleos
temporales de que trata la Ley 909 de 2004, los nominadores deberan solicitar las listas de
elegibles a la Comision Nacional del Servicio Civil teniendo en cuenta las listas que hagan parte
del Banco Nacional de Listas de Elegibles y que correspondan a un empleo de la misma
denominacion, cédigo y asignaciéon basica del empleo a proveer.
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En caso de ausencia de lista de elegibles, los empleos temporales se deberan proveer mediante
la figura del encargo con empleados de carrera de la respectiva entidad que cumplan con los
requisitos y competencias exigidos para su desempefio. Para tal fin, la entidad podra adelantar
un proceso de evaluacion de las capacidades y competencia de los candidatos y otros factores
directamente relacionados con la funcién a desarrollar.

En caso de ausencia de personal de carrera, con una antelacién no inferior a diez (10) dias a la
provision de los empleos temporales, la respectiva entidad debera garantizar la libre
concurrencia en el proceso a través de la publicacion de una convocatoria para la provision del
empleo temporal en la pagina web de la entidad. Para la valoracion de las capacidades y
competencias de los candidatos la entidad establecera criterios objetivos.

El término de duracién del nombramiento en el empleo de caracter temporal sera por el tiempo
definido en el estudio técnico y de acuerdo con la disponibilidad presupuestal, el cual se debera
definir en el acto de nombramiento”.

Por lo anterior, mediante radicado S-2018-121146 del 11 de julio de 2018, se solicitd a la
Comisién Nacional del Servicio Civil el uso de listas del Banco Nacional de Listas de Elegibles
para los cargos de auxiliar administrativo Codigo 407, grado 05 y Técnico Operativo Cadigo
314, Grado 04, en caso de no existir listas se procedera a realizar convocatoria publica.

2.2 Provision para cargos de la planta de personal docente de la Secretaria de
Educacion del Distrito.

2.2.1 Provision Definitiva Empleos de Carrera Docente.

El articulo articulo 125 de la Constitucion Nacional, asi como el articulo 8 del Decreto 1278 del
19 de junio de 2002, establece que el ingreso al servicio educativo se realizara a través de
concurso de méritos, para el ejercicio de la profesion docente en el sector oficial, razén por la
cual se establecen mecanismos de la designaciéon en los empleos docentes y directivos
docentes, consagrados en el Decreto 1075 de 2015, Decreto 1083 de 2015, Decreto 490 de
2016, Decreto 915 de 2016, Decreto 2105 de 2017.

2.2.2 Provision Temporal de Directivos Docentes.

El Decreto 490 de 2016, en el articulo 2.4.6.3.13 determina que "Encargo. El encargo se aplica
para la provision de vacantes definitivas o temporales de cargos de directivos docentes y
consiste en la designacion transitoria de un educador con derechos de carrera, previa
convocatoria y publicacion de las vacantes a ser proveidas mediante encargo. Para la
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calificacion de los educadores que se postulen, la entidad territorial certificada debera observar
los siguientes requisitos”.

Mediante Circular No. 20171000000027 del 09 de febrero de 2017, la Comision Nacional del
Servicio Civil, determind las instrucciones para la provision de los empleos de directivos
docentes mediante encargo, entre otras sefial6 que "La entidad territorial debe hacer una
convocatoria publica para la provision por encargo de las vacantes definitivas o temporales,
para lo cual definira de manera autbnoma un procedimiento expedito y con plazos razonables,
en consonancia con los principios de economia, celeridad, eficacia, eficiencia y oportunidad que
rigen las actuaciones administrativas, siempre buscando garantizar la adecuada gestién del
servicio educativo.”

En concordancia de lo anterior, se emitié la Circular 006 del 2017, por la cual la Secretaria de
Educacion del Distrito, emitié los lineamientos para asignaciéon de encargo de Directivos
Docentes de la Secretaria de Educacion del Distrito, en los cuales se establecieron los criterios
de la aplicacion de seleccion.

Por su parte, el Decreto 2105 de 2017, en su Articulo 2.4.6.3.13, sefiala: “Encargo. El encargo
se aplica para la provision de vacantes definitivas o temporales de cargos de directivos docentes
y consiste en la designacion transitoria de un educador con derechos de carrera, sea regido por
el Decreto Ley 2277 de 1979 o por el Decreto Ley 1278 de 2002, previa convocatoria y
publicacién de las vacantes a ser proveidas mediante encargo.”

2.2.3 Provision Temporal de Docentes.

La provision transitoria de cargos docentes que se hallen en vacancia temporal o definitiva, bajo
los siguientes mecanismos que garantizan la prestacion del servicio educativo, la cual, se
efectlia con los postulados que cumplan con los requisitos para acceder al cargo, para tal fin, la
Secretaria de Educacién del Distrito cuenta con 2 formas de vincular docentes en modalidad de
provisional, como se expone a continuacion:

2.2.4 Vacantes Definitivas:

La provision de vacantes definitivas se realiza por el orden de prioridad definido en el articulo
2.4.6.3.9 del Decreto 1075 de 2015, adicionado por el Decreto 490 de 2016.

Con el fin de cumplir con lo establecido en el articulo 11 paragrafo 2, del Decreto 2105 del 14
de diciembre de 2017, los docentes que se encuentren cubriendo una vacante de caracter
definitivo y queden sin asignacion académica por alguna de las situaciones descritas en el
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articulo 2.4.6.3.9 del Decreto 1075 de 2015, se le ofrecera por una Unica vez, una vacante de
caracter definitivo de las que se encuentren disponibles al momento en que se determind su
situacion de carga académica, con el fin de ser reubicado en la vacante de su seleccion, de lo
contrario, se procedera con la finalizacion de su vinculacion como docente provisional.

Ahora bien, en atencion a lo sefialado en el articulo 11 de la Ley 909 de 2004, la Comisién
Nacional del Servicio Civil tiene como funcién entre otras, la de adelantar las convocatorias a
concurso para proveer por mérito, los empleos publicos de carrera administrativa, en el mismo
sentido el Decreto Ley 1278 de 2002, es la norma que regula el Sistema Especial de Carrera
Docente, aplicable para la provision de empleos directivos docentes y docentes de las
instituciones educativas oficiales de las entidades territoriales certificadas, por consiguiente, la
mencionada Comisién se encuentra encargada de realizar concurso de méritos con el fin de
cubrir las vacantes de caracter definitivo del nucleo basico, con elegibles que se encuentren
dentro de las listas de elegibles conformadas como resultado de los concursos de mérito
adelantados.

En el caso de que no existan listas de elegibles para cubrir las vacantes de caracter definitivo
del ndcleo basico, o las mismas se encuentren agotadas o vencidas, se procedera con el orden
de prioridad establecido en el articulo 2.4.6.3.9 del Decreto 1075 de 2015, adicionado por el
Decreto 490 de 2016.

De manera que, se procedera a nombrar docentes provisionales en vacantes de caracter
definitivo, para lo cual, el Ministerio de Educacion Nacional expidio la Resolucién N° 16720 del
27 de diciembre de 2019, mediante la cual implementa el Sistema Maestro, instrumento para
la provision transitoria de vacantes definitivas mediante nombramiento provisional.

El Ministerio de Educacion Nacional (MEN), establece el proceso de cubrimiento para las
vacantes definitivas con listas de elegibles agotadas o vencidas. Para ello, los aspirantes,
licenciados o profesionales podran inscribirse a través del aplicativo ‘Sistema Maestro’
ingresando al siguiente link
https://sistemamaestro.mineducacion.gov.co/SistemaMaestro/login.xhtml. Alli, el aspirante
debera registrarse y validar si cumple con el perfil establecido segun la Resolucion N° 16720
del 27 de diciembre de 2019 proferida por el MEN.

Una vez registrados los aspirantes, deberan cargar en el aplicativo los documentos que
demuestren la informacion registrada, esto es, documentos de identificacién, soportes de
escolaridad y certificaciones laborales.
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Periodicamente, el Ente Territorial debera reportar al MEN las vacantes de caracter definitivo
del Nuacleo Basico para su publicacion en el aplicativo Sistema Maestro, donde estaran
disponibles para que los aspirantes se postulen a la vacante de su interés por un periodo de 12
horas.

Una vez finalizado el proceso, el aplicativo Sistema Maestro arrojara el resultado de tres (3)
aspirantes preseleccionados, ordenados en de acuerdo al puntaje otorgado, segun las tablas
de ponderacion establecidas en la Resolucién MEN N° 16720 del 27 de diciembre de 2019.

Obtenidos los resultados, el Ente Territorial debera seleccionar a uno de los tres aspirantes
preseleccionados, una vez se verifique la informacién registrada, los documentos soporte
aportados por los aspirantes y se valide que cumple con el perfil para ser seleccionado en el
area a la cual aplicé. Si los tres aspirantes cumplen, debera seleccionar al que se encuentra en
la primera posicion segun el puntaje otorgado por el aplicativo. Una vez seleccionado, el
aplicativo le enviara un correo electronico informandole su seleccion y a su vez liberara a los
otros dos aspirantes preseleccionados y les informara sobre su rechazo.

Este nombramiento se realiza de forma provisional y su vinculacion se dara por terminada en el
momento en que ocurra una situacion de las descritas en el orden de prioridad establecido en
el articulo 2.4.6.3.9 del Decreto 1075 de 2015, adicionado por el Decreto 490 de 2016.

1.2.5 Vacantes Temporales:

Garantizando los principios de mérito, transparencia y acceso al empleo publico, la Secretaria
de Educacion del Distrito implemento el aplicativo web denominado “Aplicativo de seleccién de
docentes provisionales”, para el cubrimiento de vacantes temporales.

A través del enlace: https://selecciondocentes.educacionbogota.edu.co, los aspirantes pueden
realizar su inscripcion en el aplicativo donde debera registrar su informacion personal,
informacion de escolaridad e informacién de experiencia laboral.

Las personas interesadas podran consultar la informacion respectiva sobre el “Aplicativo de
seleccién de docentes provisionales” en el siguiente enlace:

https://www.educacionbogota.edu.co/portal institucional/portal institucional/docentes-
provisionales-preguntas-frecuentes
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Una vez registrados los aspirantes, deberan cargar en el aplicativo los documentos que
demuestren la informacion registrada, esto es, documentos de identificacién, soportes de
escolaridad y certificaciones laborales.

Diariamente, la Secretaria realiza la publicacion de las vacantes temporales generadas por
situaciones administrativas presentadas en la planta de personal docente. El proceso de
postulacion de los aspirantes se realiza los dias habiles de 8 a.m. a9 a.m.yde 2 p.m. a 3 p.m.

Los puntajes que arroja el aplicativo se basan en la siguiente tabla:

Ti n
Criterios Detalle Primer Titulo s Pu e
Adicional Miximo
Requisito Educacion 10 s
Minimo Minima*
=T 60"*
Educacién Especializacion 10 5
Maestria 15 10
Adicional
Doctorado 25 15

Experiencia
Laboral (2 puntos| 2 (Proporcional al tiempo
Rt por aflo de laborado) 49
experiencia)

TOTAL PUNTAJE 100

*Educacion Minima: Titulos de normalista y/o pregrado, de acuerdo con la
normatividad vigente. Resol. 15683 de 2016 (MEN).

**Los titulos adicionales se empezaran a calcular desde el titulo de mayor nivel
hacia el de menor nivel. Es decir, primero doctorado, luego maestria,
especializacion y a partir de alli se cuentan los titulos adicionales por cada nivel,
hasta alcanzar un puntaje maximo de 60 incluyendo el requisito minimo y la
educacion adicional.

El “Aplicativo de seleccion de docentes provisionales”, priorizara a los aspirantes que se
encuentren en las listas de elegibles vigentes, que se inscriban en la plataforma y apliquen a
las vacantes ofertadas, independientemente del puntaje que arroje el aplicativo.

Una vez finalizadas las franjas de aplicacion, el “Aplicativo de seleccion de docentes
provisionales” preseleccionara un aspirante a el cual se le informara de manera automatica al
correo electrénico registrado, sobre su preseleccion y le remitird el acta de preseleccion.
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El aspirante contara con doce (12) horas para cargar los siguientes documentos en el aplicativo:

e Acta de Preseleccion diligenciada

¢ Formato Hoja de Vida de la FIDUPREVISORA diligenciado

e Formato Declaracion Juramentada de Bienes y Rentas diligenciado

e Formato Unico de Hoja de Vida (SIDEAP) diligenciado

e Formato Autorizacion Ley 1581 de 2012 diligenciado

Formato autorizacion verificacion registro de inhabilidades. Ley 1918 de 2018
diligenciado.

Certificacion Bancaria actualizada

Examen Médico de Ingreso actualizado

Certificado de Antecedentes Disciplinarios de la Procuraduria General de la Nacion
Certificado de medidas correctivas expedido por la Policia Nacional

Certificado de antecedentes y requerimientos judiciales de la Policia Nacional
Certificado de Antecedentes Disciplinarios de la Personeria Distrital de Bogota
Certificado de Paz y Salvo Fiscal expedido por la Contraloria General de la Republica

En el caso de que el aspirante no cargue los documentos solicitados dentro del término
establecido, el aplicativo rechazara automaticamente al aspirante y liberara la vacante para que
se encuentre disponible en la proxima franja de postulacion de aspirantes.

En el caso de que el aspirante cargue todos sus documentos de manera completa y correcta
dentro del tiempo establecido, la SED procedera a su respectiva revision con el fin de determinar
si este cumple con los requisitos para el cubrimiento de la vacante y que no cuenta con
inhabilidades o antecedentes que no le permitan ejercer la profesion de docente.

Este nombramiento se realiza de forma provisional y su vinculacién se dara por terminada una
vez concluya la situacion administrativa que dio origen a la misma.

3. Financiacion:

La planta de personal administrativo de los niveles central y local de la de la Secretaria de
Educacion del Distrito esta conformada por 878 cargos distribuidos en los niveles directivos,
asesores, profesionales, técnicos y asistenciales y establecidos mediante Decreto 597 del
7/11/2017. El costo de sus devengados, prestaciones, aportes patronales y de ley son
estimados por la Secretaria de Hacienda Distrital y para el afio 2021 fueron asignados alrededor
de $77.702.904 los cuales son financiados con recursos propios del funcionamiento de la
entidad.
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La planta de personal administrativo del nivel institucional es aprobada por el Ministerio de
Educacion Nacional para los colegios distritales y esta conformada por 1.590 cargos distribuidos
en los niveles profesionales, técnicos y asistenciales y establecidos mediante Decreto 597 del
7/11/2017. El costo de sus devengados, prestaciones, aportes patronales y de ley son
estimados por dicho ente nacional y para el afio 2021 fueron asignados alrededor de
$91.245.248 que son financiados por el Proyecto de Inversion 7808 con fuente SGP transferidos
por el MEN de manera mensual a la SED.

Adicional a la planta de personal administrativo del nivel institucional aprobada por el Ministerio
de Educacion Nacional para los colegios, la SED cuenta actualmente con una planta
administrativa temporal conformada por 540 cargos distribuidos en los niveles técnicos y
asistenciales establecidos mediante Decreto Distrital 271 de 2016 y prorrogada mediante
Decretos Distritales 349 de 2018, 161 de 2020 y 348 de 2020. El costo de sus devengados,
prestaciones, aportes patronales y de ley para el afio 2021 ascienden a $21.328.825.316 que
son financiados por el Proyecto de Inversion 7008 “Administracion del Talento Humano al
Servicio de la educacion oficial de Bogota D.C” con fuente recursos propios del Distrito Capital.

De acuerdo con lo anterior se cuenta con los recursos suficientes para la financiacién de la
planta de personal docente y administrativa de la entidad.

16.PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

OBJETIVO

Gestionar, controlar, revisar y realizar seguimiento al proceso de evaluacion de desempefio
laboral en periodo ordinario, periodo de prueba y evaluacién provisional, de acuerdo con la
normatividad legal vigente.

ESTRATEGIAS

En el marco de la estrategia para garantizar el proceso de evaluacion del desempefio laboral y
de la gestion 2021-2022, la Oficina de Personal realiza las siguientes actividades;

Actividad Desarrollo de la actividad
Analizar Revisar la documentacion vigente de la Legislacion en
lineamientos evaluacion del desempefio laboral y en periodo de prueba

gue generan los entes gubernamentales que regulan los
sistemas de evaluacion para el personal en carrera, periodo
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de prueba y en provisionalidad:
+  Comision Nacional del  Servicio  Civil vy
* Departamento Administrativo del Servicio Civil.

Con base en ello actualizar los actos administrativos,
circulares, formatos y demas documentacién que genere
orientaciones en el proceso de evaluacion.

Definir
cronograma
actividades

de

Emitir el Plan Estratégico para el proceso de evaluacion del
desemperio laboral y evaluacién de la gestién 2021-2022
donde se especifica el cronograma y/o fechas y actividades
gue contemplan la asistencia técnica, reglamentaria y
procedimental, de las diferentes fases del proceso de
evaluacion, y de los medios y resultados esperados en cada
una de sus etapas, para que los servidores de carrera
administrativa en propiedad, periodo de prueba o
provisionalidad sean evaluados y calificados de acuerdo a
lo establecido por la CNSC y el DASCD

Realizar
convocatoria
capacitacion
sobre aspectos
reglamentarios vy
procedimentales
en evaluacion del
desempefio,
periodo de prueba
y evaluacién de la
gestién, dirigida a
evaluados y
evaluadores de los
3 niveles de la SED

de

Realizar capacitacion en:
* Reglamentacion y procedimientos en evaluacion del
desempeiio laboral dirigida a evaluadores y evaluados,
teniendo en cuenta el marco normativo vigente establecido
por la CNSC y el DASC.

Llevar a cabo las asesorias en cada uno de los eventos o
situaciones presentadas durante el proceso de evaluacion
como: Evaluaciones parciales semestrales, evaluaciones
parciales eventuales, inconformidad del evaluado frente a
los compromisos fijados, omision del evaluador en la
concertacion de los compromisos o fijados fuera de los
términos establecidos, renuencia del evaluado en la
concertacion de compromisos dentro de los términos
establecidos, ajuste de compromisos, tramite de recursos
contra la evaluaciéon definitiva expresa o presunta, tramite
de impedimentos para evaluadores, tramite de recusacion
del evaluado.
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Concertacion de
Compromisos
laborales y
competencias
comportamentales
“Periodo Anual de

Evaluacion

Emitir los lineamientos y orientaciones correspondientes al
cumplimiento de la fase de concertacion de compromisos.

Verificar a través de las dependencias del nivel central y
Direcciones Locales de Educaciéon que la fase de
concertacion de compromisos se haya realizado para todos
los funcionarios administrativos en los tiempos establecidos,
de faltar concertaciones. Se hard seguimiento vy
acompafamiento a los evaluados y evaluadores para la
ejecucion de dicha fase.

Los documentos de concertacion de la entidad son
consolidados por la Oficina de Personal, para lo cual se
establece un cronograma de recepcion por localidad.

Realizar
seguimiento al
cumplimiento de
los compromisos
laborales.

Emitir los lineamientos y orientaciones correspondientes al
cumplimiento de la fase de seguimiento al proceso de
evaluacion del desempefio laboral, indicando al rector o
director local con personal administrativo a cargo, y a los
jefes inmediatos de cada dependencia en el nivel central
sobre la ejecucién de la fase de seguimiento, en la cual se
determina el grado de avance de los compromisos, y junto
al funcionario evaluado, toman los correctivos que sean
necesarios para garantizar su cumplimiento.

En el desarrollo de esta fase se detectan las debilidades y
fortalezas en el desempefio del funcionario. A esta
valoracion no se le asigha puntaje, pero debe tenerse en
cuenta para el resultado de la evaluacién final, una vez
realizado.

Cada evaluador, evaluado y/o tercero registra en el
aplicativo de evaluacion EDL-APP, a través de su rol
(evaluado, evaluador) los avances pertinentes a los
compromisos concertados y registra los criterios, evidencias
y observaciones en cada compromiso concertado.
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Primera
Evaluaciéon Parcial
Semestral

Emitir los lineamientos y orientaciones correspondientes al
cumplimiento de la fase de evaluacion primer semestre,
donde se solicita a rectores, directores con personal
administrativo a cargo, y a jefes inmediatos de cada
dependencia en el nivel central, ejecutar la primera
evaluacion parcial semestral, de acuerdo a los términos
reglamentarios, a mas tardar el dia quince (15) habil del mes
de agosto, donde determinan el progreso de los objetivos,
otorgandole una valoracion a cada Compromiso Laboral y
Competencia Comportamental fijada, de acuerdo al nivel de
avance que evidencie el servidor evaluado.

Cada evaluador registra en el aplicativo de evaluacion EDL-
APP dispuesto por la CNSC la valoracion otorgada a cada
compromiso laboral y competencia comportamental, y
registra los criterios, evidencias y observaciones de los
seguimientos de la primera evaluacion parcial semestral.

Realizar capacitacion en:
* Reglamentacion y procedimientos en evaluacion del
desempefio laboral (evaluacién primer semestre), dirigida a
evaluadores y evaluados, teniendo en cuenta el marco
normativo vigente establecido por la CNSC y el DASC y las
herramientas de evaluacion dispuestas por los mismos.

Verificar que la fase de evaluacién primer semestre se haya
realizado para todos los funcionarios administrativos en los
tiempos establecidos.

Se hara seguimiento y acompafamiento a evaluados y
evaluadores para la ejecucion de la fase de evaluacion
segundo semestre que presenten dificultades de caracter
reglamentario y/o procedimental

Para el caso en que la fase de evaluacion primer semestre
presente inconsistencias o se evidencie que no se ha
realizado en su totalidad se solicita via correo electronico los

116




* SECRETARIA DE
BOGOT/\ | EDUCACION

ajustes a que haya lugar y/o la inconsistencia identificada
por la Oficina de Personal.

Segunda
Evaluacion
Semestral.

Emitir los lineamientos y orientaciones correspondientes al
cumplimiento de la fase de evaluacion segundo semestre,
donde se solicita a rectores, directores con personal
administrativo a cargo, y a jefes inmediatos de cada
dependencia en el nivel central, ejecutar la segunda
evaluacion parcial semestral, de acuerdo a los términos
reglamentarios, a mas tardar el dia quince (15) habil del mes
de febrero, donde determinan el progreso de los objetivos,
otorgandole valoracion a cada Compromiso Laboral y
Competencia Comportamental fijada, de acuerdo al nivel de
avance que evidencie el servidor evaluado.

Cada evaluador registra en el aplicativo de evaluacion EDL-
APP dispuesto por la CNSC la valoracion otorgada a cada
compromiso laboral y competencia comportamental, y
registra los criterios, evidencias y observaciones de los
seguimientos de la segunda evaluacion parcial semestral.

Realizar capacitacion en:
* Reglamentacion y procedimientos en evaluacion del
desempefio laboral (evaluacibn segundo semestre -
calificacion definitiva), dirigida a evaluadores y evaluados,
teniendo en cuenta el marco normativo vigente, establecido
por la CNSC y el DASC vy las herramientas de evaluacion
dispuestas por los mismos.

Verificar que la fase de evaluacion segundo semestre se
haya realizado para todos los funcionarios administrativos
en los tiempos establecidos.

Se hara seguimiento y acompafiamiento a evaluados y
evaluadores para la ejecucién de la fase de evaluacién
segundo semestre que presenten dificultades de caracter
reglamentario y/o procedimental
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Para el caso en que la fase de evaluacion de segundo
semestre presente inconsistencias o se evidencie que no se
ha realizado en su totalidad, se solicita via correo electronico
los ajustes a que haya lugar y/o la inconsistencia identificada
por la Oficina de Personal.

Los documentos de calificacion definitiva de la entidad son
consolidados por la Oficina de Personal, para lo cual se
establece un cronograma de recepcion por localidad y nivel
central.

En los casos en que la evaluaciébn esté incompleta o
presente inconsistencias, se regresa el documento al
evaluador para que realice los ajustes correspondientes,
aclare la situacién o complemente la informacién. Si alguna
evaluacion no se allegé, producto de una omision por parte
del evaluador, se informa al mismo sobre la situacion
puntualizando en la necesidad de subsanar la omision en el
proceso de evaluacion. El documento de evaluacion debe
ser remitido a la Oficina de Personal.

En caso de persistir la omision en el proceso de evaluacion
2° semestre — calificacion definitiva, se remite oficio con la
informacion del evaluador y el evaluado a la Oficina de
Control Disciplinario para el tramite correspondiente.

Verificar y consolidar en base de datos las evaluaciones
suministradas por los tres niveles de la entidad

Se generan los listados de los evaluados que obtuvieron el
nivel “Sobresaliente”, “Satisfactorio” y “No satisfactorio” en
la evaluacién del desempefio laboral en periodo anual u
ordinario y en periodo de prueba.

Revisar los
formatos y
protocolos de
evaluacion
definitiva.
Identificar
evaluados gue
superan 'y no
superan la
evaluacion del
desempeiio

laboral

Informar
resultados de la
evaluacion del
desempefio

Realizar un informe cuantitativo de los resultados de la
evaluacion anual para orientar la toma de decisiones
relacionadas con el mérito para el ingreso, la permanencia
en el servicio y el ascenso de los servidores de la entidad, y
complementar los criterios de la SED para la formulacion de
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incentivos, plan de estimulos y capacitaciéon, y las demas
acciones de mejoramiento individual e institucional.

CRONOGRAMA 2021

Socializacion Acuerdo 617 de 2018 Enero 2021

Circular con directrices para el proceso de | Enero 27 afebrero 21 de 2021
apertura de evaluacion del personal
administrativo de carrera y personal vinculado
en provisionalidad 2021-2022

Capacitacion sobre el proceso de evaluacion | Enero, febrero, julio, agosto
de desempefio laboral periodo anual y en | de 2021

periodo de prueba, dirigida a servidores y
directivos del Nivel central, Local e
Institucional.

Asesoria y orientacidon Personal en Oficina de | 1 de febrero 2021 al 31 enero
Personal sobre el proceso de evaluacion de | 2022

desempefio laboral y periodo de prueba,
dirigida a servidores y directivos del Nivel
central, Local e Institucional.

Asesoria y orientacion mediante correo | 1 de febrero 2021 al 31 enero
electrénico institucional sobre el proceso de | 2022

evaluacion de desempenio laboral y periodo de
prueba, dirigida a servidores y directivos del
Nivel central, Local e Institucional.

Asesoria y orientacion mediante Microsoft | 1 de febrero 2021 al 31 enero
Teams sobre el proceso de evaluacién de | 2022

desempeiio laboral y periodo de prueba,
dirigida a servidores y directivos del Nivel
central, Local e Institucional.

119




ok

SECRETARIA DE

BOGOT/\ | EDUCACION

Asesoria y orientacion mediante atencion
telefébnica y WhatsApp sobre el proceso de
evaluacion de desempenio laboral y periodo de
prueba, dirigida a servidores y directivos del
Nivel central, Local e Institucional.

1 de febrero 2021 al 31 enero
2022

Orientacion sobre recurso de objecion,

reposicion, apelacion, recusaciones e
impedimentos dirigida a servidores vy
directivos del Nivel central, Local e
Institucional

1 de febrero 2021 al 31 enero
2022

Respuesta a requerimientos frente al proceso
de evaluacion de desempefio laboral.

1 de febrero 2021 al 31 enero
2022

Publicacion de memorando con directrices
para el proceso de evaluacion primer
semestre 2021-2022 del personal
administrativo de carrera y vinculado en
provisionalidad

Julio 26 a agosto 23 de 2021

Elaboracion Bases de Datos para seguimiento
a los sistemas de evaluacion del personal de
carrera y en provisionalidad.

Julio 30 de 2021

Cronograma para verificacion y recepcion de
los formatos dispuestos para cada uno de los
sistemas de evaluaciébn del personal de
carrera (aplicativo) y provisionalidad primer
semestre 2021-2022.

Agosto 27 a septiembre 17 de
2021

Memorando con directrices para el proceso de
seguimiento de evidencias evaluaciéon del
personal administrativo de carrera 'y
seguimiento planes de mejoramiento personal
vinculado en provisionalidad.

Abril y octubre 2021

Circular con directrices para el proceso de
cierre de evaluacibn del personal

Enero 25 a febrero 21 de 2022
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administrativo de carrera y personal vinculado
en provisionalidad 2021-2022

Consolidacion Informes Resultados
Evaluacion del Desempefio laboral 2021-
2022, periodo anual ordinario.

Febrero 2022

Reunién Profesionales de Talento Humano de
las Localidades y facilitadores Nivel Central
para gestionar consolidado definitivo 2021-
2022

Marzo de 2022

MARCO NORMATIVO

. Acuerdo 617 de 2018 e instrumento emitido por la CNSC. Aplicativo EDL-APP “Sistema

Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral”
Resolucién No. 0268 de 2019.

. Protocolo e instrumento de seguimiento a la Gestion del personal administrativo

vinculado en provisionalidad, emitido por el DASCD.

Resolucion No. 871 de 2017.

BENEFICIARIOS

16.EVALUACION DEL PLAN
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Los beneficiarios del proceso de Evaluacion del Desempefio Laboral y en Periodo de Prueba
son los servidores/as publicos administrativos del Nivel Central, Local e Institucional de la SED
gque cuenten con nombramiento en carrera administrativa, periodo de prueba y en
provisionalidad

Las Secretaria de Educacion realizara seguimiento al estado de implementacion y eficacia del
Plan, tomandose los correctivos o ajustes requeridos, en caso de ser necesario, para lograr su
alineacion con las prioridades institucionales.
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Los mecanismos que se tienen presentes para evaluar la gestion estratégica de Talento
Humano son los siguientes:

a. FURAG Il (Formato unico de reporte de avance de la gestion) Este
instrumento esta disefiado para la verificacion, medicién y evaluacion de
evolucién de la Gestion Estratégica de Talento Humano frente a la eficacia
y a los niveles de madurez, como una mirada complementaria y como linea
para el mejoramiento continuo en la gestion. Los resultados obtenidos de
esta medicion permitirdn la formulacién de acciones de mejoramiento a que
haya lugar.

b. Indicadores de gestidn Es la expresion cuantitativa del comportamiento y
desempeiio de las actividades planteadas, en el que se obtiene una
magnitud de la cual debe ser comparada teniendo en cuenta los siguientes
factores de medicion:

Efectividad: Medida del impacto de la gestion tanto en el logro de los
resultados planificados, como en el manejo de los recursos utilizados y
disponibles.

Eficacia: Grado en el que se realizan las actividades planificadas y se
alcanzan los resultados planificados.

Eficiencia: Relacion entre el resultado alcanzado y los recursos utilizados.

17.PRESPUESTOS
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