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1. Introduccion

El Plan Estratégico de Talento Humano PETH del Instituto Distrital de Gestion de Riesgos y
Cambio Climdtico IDIGER, se estructurd de conformidad con los requisitos establecidos
en el Modelo Integrado de Planeacion y de Gestion, asi como a la Politica de Gestion
Estratégica de Talento Humano y a las directrices emitidas por el Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital en el lineamiento para la Implementacién de la
Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano — PGETH, orientada al cumplimiento
de Plan de Desarrollo: “Bogotd Camina Segura” 2024 — 2027.

En este sentido, la Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) para la vigencia 2025,
se enfocard en fortalecer las actividades del ciclo de vida de Talento Humano, es decir,
atender las necesidades del personal, desde la seleccidn, ingreso, vinculacion,
induccidn y permanencia, hasta el retiro. Para esto, se requiere alinear de forma
adecuada los procesos de capacitacion, evaluacion del desempeno, programas de
bienestar e incentivos, plan de vacantes y proceso de retiro por necesidades del servicio
o por pensidn de los servidores publicos.

Desde la Subdireccion Corporativa — Gestion de Talento Humano el Plan Estratégico de
Talento Humano serd el instrumento que articulé de manera coherente el Plan Anual de
Vacantes, el Plan de Prevision de Recursos Humanos, el Plan de Bienestar Social e
Incentivos, Institucional de Capacitacion (PIC) y el Plan Anual de Seguridad y Salud en
el Trabajo.

Adicional este plan estratégico que no solo integra las 7 dimensiones del Modelo
Integrado de Planeaciéon y Gestion, sino que, también se alinea con la Politica de
Integridad, que busca apropiar los valores éticos en cada servidor para generar
confianza en la ciudadania y por medio de esta politica fortalecer los valores
instifucionales que fomenten la transparencia en el quehacer diario.

En conclusidon, la Planeacion Estratégica Talento para esta vigencia encaminara sus
esfuerzos en el fortalecimiento de su gestion institucional, mediante el cumplimiento de
los estdndares normativos que permitan tener un nivel organizacional que integren la
innovaciéon y las buenas prdcticas, que enaltezcan y reconozcan la labor de los
servadores (as) con equidad, en un entorno laboral amable y saludable que aporte en
la transformacion personal e institucional, permitiendo el cumplimiento de las metas y
objetivos de la enfidad.

2. Marco Normativo
El talento humano en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, se divide en
cuatro componentes: Planeacion, Ingreso, Desarrollo y Retiro, razén por la cual a

continuacién se agrupa la normatividad de acuerdo con dichos componentes.

v Ley 9 de 1979. Obligacion de contar con un programa de salud ocupacional en
los lugares de trabajo.

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La versién vigente estd publicada en
el sitio web del Instituto Distrital de Gestidn de Riesgos y Cambio Climdtico — IDIGER.
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Resolucion 2400 de 1979. Por la cual se establecen disposiciones sobre vivienda,
higiene y seguridad en los establecimientos de trabajo.

Resolucion 614 de 1984. Determina las bases de administracion de la salud
ocupacional en el pais.

Resolucion 2013 de 1986. Por la cual se reglamenta la organizacion vy
funcionamiento de los Comités Paritarios de Salud Ocupacional.

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

Decreto 1295 de 1994. Por el cual se determina la organizaciéon y administracion
del Sistema General de Riesgos Profesionales.

Ley 489 de 1998. Por la cual se dictan normas sobre la organizacion vy
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.

Decreto Ley 1567 de 1998. Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion
e 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.
Resolucion 2646 de 2008. Por la cual se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificaciéon, evaluacion, prevencion, intervencion y
monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el
trabajo y para la determinacién del origen de las patologias causadas por el
estrés ocupacional.

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

Resolucion 652 de 2012. Por la cual se establece la conformacion vy
funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en entidades publicas y
empresas privadas y se dictan otfras disposiciones.

Resolucion 1356 de 2012. Por la cual se modifica parcialmente la Resolucion 562
de 2012.

Ley 1016 de 2013: Por la cual se regulan algunos aspectos sobre las inspecciones
del tfrabajo y los acuerdos de formalizacién laboral.

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 1072 de 2015. Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabagjo.

Decreto 1083 de 2015. Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion PuUblica.

Decreto 171 de 2016. Por medio del cual se modifica el articulo 2.2.4.6.37 del
Capitulo 6 del Titulo 4 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1072 de 2015, Decreto
Unico Reglamentario del Sector Trabajo, sobre la fransicion para la
implementacion del Sistema de Gestidon de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-
SST).

Ley 1811 de 2016. Otorga incentivos para promover el uso de la bicicleta.

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La versién vigente estd publicada en
el sitio web del Instituto Distrital de Gestidn de Riesgos y Cambio Climdtico — IDIGER.
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v Decreto 648 de 2017. Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Reglamentaria Unico del Sector de la Funcién PUblica.

v' Decreto 484 de 2017. Por el cual se modifican unos articulos del Titulo 16 del
Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector de Funcién PUblica.

v Decreto 1499 de 2017. Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015,
Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcién Publica, en lo relacionado con
el Sistema de Gestidn establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015.

v’ Ley 1857 de 2017. Modifica la ley 1361 de 2009. Crea proteccién integral a la
familia.

v Decreto 2011 de 2017. Porcentaje de vinculacion laboral con personas con
discapacidad.

v' Resolucion No. 667/2018. Adopta el catdlogo de competencias funcionales para
procesos transversales. (DAFP).

v' Resolucion 3546 de 2018. Regula prdcticas laborales. (Min Trabajo).

v' Decreto 612 de 2018. Por el cual se fijan directrices para la infegracion de los
planes institucionales y estratégicos al Plan de Accidn por parte de las entidades
del Estado.

v Decreto 815 de 2018. Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcion PuUblica, en lo relacionado con las
competencias laborales generales para los empleos publicos de los distintos
niveles jerarquicos.

v Acuerdo 20181000006176 de 2018. Por el cual se establece el Sistema Tipo de
Evaluacion del Desempeno Laboral de los Empleados Publicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de Prueba.

v Ley 1960 de 2019. Por el cual se modifica la Ley 909 de 2004 y el Decreto Ley 1567
de 1998.

v' Decreto Distrital 492 de 2019. Planes de Bienestar.

v' Directiva Distrital 001 de 2022. Lineamientos respecto de las modalidades de
organizacion del trabajo en entidades de la administracion distrital.

v Ley 2191 de 2022. Garantizar los derechos, libertades y garantias constitucionales

relacionados con el derecho a la desconexiéon laboral.

Directiva 005 de 2022. Lineamientos para el cumplimiento de la Ley 2191 de 2022.

Decreto 1498 de 2022. Por el cual se establecen los elementos salariales.

Circular Distrital 001 de 2025 - Lineamientos Planeacién Estratégica del Talento

Humano 2025

AN

Normatividad del IDIGER

v Ley 1523 del 24 de abril de 2012 “Por la cual se adopta la politica nacional de
gestion del riesgo de desastres y se establece el Sistema Nacional de Gestion del
Riesgo de Desastres y se dictan otras disposiciones”.

v Acuerdo 546 del 27 de diciembre de 2013 “Por el cual se transforma el Sistema
Distrital de Prevencion y Atencién de Emergencias —-SDPAE-, en el Sistema Distrital
de Gestion de Riesgo y Cambio Climdatico-SDGR-CC, se actualizan sus instancias,
se crea el Fondo Distrital para la Gestion de Riesgo y Cambio Climatico
“FONDIGER" y se dictan ofras disposiciones”.

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La versién vigente estd publicada en
el sitio web del Instituto Distrital de Gestidn de Riesgos y Cambio Climdtico — IDIGER.
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v' Decreto 172 del 30 de abril 2014 “Por el cual se reglamenta el Acuerdo 546 de
2013, se organizan las instancias de coordinacion y orientacion del Sistema Distrital
de Gestion de Riesgos y Cambio Climatico SDGR-CC y se definen lineamientos
para su funcionamiento™.

v' Decreto 174 del 30 de abril de 2014, Modificado Decreto 455 de 2016 “Por medio
del cual se reglamenta el funcionamiento del Fondo Distrital para la Gestion de
Riesgos y Cambio Climdtico de Bogotd, D.C, - FONDIGER".

v' Decreto 837 del 28 de diciembre de 2018, “Por medio del cual se adopta el Plan
Distrital de Gestion del Riesgo de Desastres y del Cambio Climdtico para Bogotd
D.C., 2018 - 2030 y se dictan otras disposiciones”.

v' Acuerdo 009 de 2022, el Consejo Directivo establecid la estructura administrativa
y funciones de las dependencias del Instituto Distrital de Gestidon de Riesgos y
Cambio Climdtico.

v" Acuerdo 001 del 30 de septiembre 2014, por el cual se establecen los estatutos del
Instituto Distrital de Gestion de Riesgos y Cambio Climatico IDIGER.

v' Resolucion 420 de 2018, por medio de la cual se adopta el Codigo de Integridad
del servidor PUblico del Instituto Distrital de Gestion de Riesgos y Cambio Climdatico
— IDIGER.

v' Resolucion 209 de 2020, por medio de la cual se adopta la metodologia para
oforgar incentivos a equipos de trabajos en el Instituto Distrital de Gestion de
Riesgos y Cambio Climdtico — IDIGER.

v" Resolucion 017 de 2020, Por medio de la cual se modifica el Manual de Funciones
y Competencias Laborales para los empleos publicos de la planta de personal del
Instituto Distrital de Gestion de Riesgos y Cambio Climdatico — IDIGER-.del Instituto
Distrital de Gestion de Riesgos y Cambio Climdtico — IDIGER.

v' Resolucion 262 de 2020y 316 de 2022, por la cual se modifica el Manual Especifico
de Funciones y de Competencias Laborales para el empleo del Jefe de Oficina,
Codigo 006. Grado 05, Control Interno del Instituto Distrital de Gestidn de Riesgos
y Cambio Climdatico - IDIGER.

3. Contexto

3.1. Politica Publica Distrital de Gestion Integral de Talento Humano 2019 - 2030
“Talento Que Ama Bogotd”

La Politica Publica Distrital de Gestion Integral de Talento Humano 2019-2030, expedida
por el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital — DASCD, presentada en
Documento CONPES D.C., reconoce que el elemento mds valioso para una
organizacion es el talento de las personas que trabajan para ella y que ademds
contribuye al fortalecimiento institucional de los paises, como lo indica la Carta
lberoamericana de la Funcién Publica (CIFP) del 2003. La politica establece que es
perentorio fortalecer el talento humano al servicio del Distrito Capital como factor
estratégico que permite promover el desarrollo social y econdmico de la ciudad vy el
bienestar de la ciudadania.

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La versién vigente estd publicada en
el sitio web del Instituto Distrital de Gestidn de Riesgos y Cambio Climdtico — IDIGER.
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En este sentido, se busca impactar de forma sistémica, integral y con vision de largo
plazo a las personas que prestan servicios en la administracion distrital al reconocerlas
como sujeto de derechos laborales y como garantes de los derechos de la ciudadania,
promoviendo acciones que permitan conftribuir al mejoramiento de sus condiciones de
vida personal y sus competencias profesionales para el servicio publico, propendiendo
por una gestion eficaz y transparente.

Esta politica publica armoniza el Plan Nacional de Desarrollo 2018 - 2022 “Pacto por
Colombia, Pacto por la Equidad”, Ley 1955 de 2019, en relacion del falento humano y la
Ley 1960 de 2019, modificatoria de la Ley 909 de 2004, avanzando en cuatro dareas
relativas a la gestion en el marco de la adhesion a la Organizacion para la Cooperacion
y Desarrollo Econdmicos (OCDE): 1. Planeacién y gestidon estratégica de la fuerza laboral;
2) Fortalecimiento de la capacidad para reclutar y retener talento y mejorar las
habilidades y competencias; c) Potenciacidon de la orientacidon al desempeno y
orientacion hacia el liderazgo; y d) Fortalecimiento de la gestion del talento humano; y
a la implementacion efectiva del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) en
el Distrito Capital.

El marco conceptual de la Gestion Integrall

e S L A L del Talento Humano se basa en tres

ke e ol i ez bl s componentes: 1) los Subsistemas de
Gestion del Talento Humano previstos en la
Carta Iberoamericana de la Funcion

R T — | PUblica,
2) los postulados de trabajo digno vy

ergoee | oo decente  segin la  Organizaciéon

oy = Internacional  del Trabaojo y en
concordancia con la Politica Publica de

Trabajo Decente y Digno de Bogotd y,

3) la reputaciéon gubernamental.

Gestién Integral del Talento Humano Distrital

O Gestidn del
desarrollo

@  Gestion de las relaciones sociales e El dislogo social
tales Sindicatos,

empleadores y
gobierno

Al y humanas

Aspectos: Sociales, culturales y Tic's

Subsistemas Gestién
del Talento Humano

Gestién de los gerentes publicos y
de las Unidades de personal

sojebo) A

Froductividod y Dassmpano

La Politica PuUblica Distrital de
Gestion Integral de Talento Humano
2019 - 2030, estableci® como
factores estratégicos en el plan de
accién los siguientes:

~ Derempeno de los Srgonor
centiaies
zarvicio chvil

Gastibn det conocimients, |
Sacvacson y lechsiogs |
Uridoces da parsonal

Vaidn eimatégica dettotente |
amano }

Factores Estratégicos de
la Politica Piblica GITH

Coma srganiacionsl | swniids
Se pertensncio y respeio por io
Roblco.

Fuente: Deparfamento Administrativo del Servicio Civil Distrital, 2017

El objetivo principal de la politica es “gestionar el potencial del talento Humano de la
administracién distrital, como factor estratégico para generar valor en lo publico y
contribuir al desarrollo de la ciudad, creando confianza y legitimidad en su accionar”,
que se desarrolla a través de los siguientes objetivos especificos:

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La versién vigente estd publicada en
el sitio web del Instituto Distrital de Gestidn de Riesgos y Cambio Climdtico — IDIGER.
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1. Transformar culturalmente el talento humano vinculado a entidades distritales, a
través del aumento de los niveles de confianza de la ciudadania y de los
servidores publicos en las entidades distritales, el incremento de la favorabilidad
a la sancion de prdcticas irregulares en la administracion distrital y el aumento del
indice de innovacién publica.

2. Empoderar el talento humano de las entidades publicas distritales, a través del
aumento en el porcentaje de ciudadanos satisfechos, elincremento en la calidad
de vida del talento humano distrital y el incremento del porcentaje de
favorabilidad del bienestar laboral.

3. Consolidacion del sistema de gestion del talento humano en el Distrito Capital por
medio del aumento del indice de Desempeno Institucional.

3.2. Horizonte Estratégico del Instituto Distrital de Gestion de Riesgos y Cambio
Climatico

3.2.1. Historia

El Fondo de Prevencion y Atencion de Emergencias-FOPAE como instancia de
financiacion y la Oficina Coordinadora para la Prevenciéon y Atencion de Emergencias
fueron creados en el ano 1987 (Acuerdo 11 de 1987) y la instancia de coordinacion fue
creada mediante el Acuerdo 13 de 1990 y reglamentadas mediante el Decreto 652 de
1990, instancias que hoy funcionan como un solo Establecimiento PUblico, denominado
FOPAE.

Estas dos instancias de coordinaciéon y financiacién dependian directamente del
Alcalde Mayor hasta el ano 1995, cuando la OPES fue frasladada a la Secretaria Distrital
de Gobierno como UPES y posteriormente, en el ano 1999 se cambid la denominacion a
Direccion de Prevencion y Atencion de Emergencias - DPAE dentro de la misma
Secretaria. Mientras el FOPAE, seguia siendo un Establecimiento PUblico dependiendo
del Alcalde Mayor.

En el Acuerdo 257 de 2006, el cual establecid las normas bdsicas sobre la estructura y
organizacion de las entidades del Distrito, se adscribe el FOPAE al sector Gobierno y no
menciona ni hace referencia alguna en relacién con la DPAE. Sin embargo, en el
Decreto 539 de 2006 que establece el objeto, estructura organizacional y funciones de
la Secretaria Distrital de Gobierno, se mantienen las funciones especificas que tenia la
DPAE desde su creacion.

El Decreto 413 de 2010 que modifica la estructura de la Secretaria Distrital de Gobierno,
suprimio la DPAE y todas sus funciones pasaron al FOPAE como Establecimiento PUblico.

De los antecedentes presentados, se observa que la Oficina de Coordinacién de
Prevencion y Atencion de Emergencias (OPES) ha cambiado su nombre, su naturaleza
juridica y su ubicaciéon dentro de la estructura del Distrito, el Fondo de Prevencion y
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Atencion de Emergencias, FOPAE, ha permanecido inalterado desde su creacion por
parte del Concejo Distrital y sélo con el Decreto 413 de 2010 se le adicionaron las
funciones que hasta ese momento tenia la Direcciéon de Prevencion y Atencién de
Emergencias.

En respuesta a los efectos del fendbmeno de la Nina 2010- 2011 y a los desarrollos
conceptuales, técnicos y juridicos dados en los Ultimos anos, el Gobierno Nacional ajustd
el marco normativo a un Sistema Nacional de Gestion de Riesgos de Desastres y
establecié unas competencias y obligaciones a los Municipios, Distritos y Departamentos.

La mayoria de los desastres que se han presentado a nivel nacional y mundial en los
Ultimas décadas, han estado relacionados con eventos extremos del clima, que en
muchas casos atribuibles a la variabilidad climdtica o al cambio climdatico, que
independientemente, de la certeza cientifica, debe primar el principio de precaucion,
por lo que la Administracion Distrital considera que debemos llevar a Bogotd a ser la
primera ciudad que integre la Gestion de Riesgos y el Cambio Climdatico en una misma
estructura institucional.

Las politicas anteriores en esta materia hacian referencia a la prevencion y atencion de
emergencias o desastres, las cuales fueron recogidas en una definicion mdas amplia de
Gestion del Riesgo de Desastre que abarca desde la prevencion, la mitigacion, los
preparativos, la respuesta, la rehabilitacion y la reconstruccion y que, en la Ley 1523 de
2012 fueron agrupados en tres procesos: i) Conocimiento del Riesgo, i) Reduccién del
Riesgo, ii) Manejo de Emergencias, Calamidades y Desastres.

El Plan de Desarrollo "Bogotd Humana" adoptado mediante el Acuerdo Distrital 489 de
2012, en su Articulo 29, Programa "Gestidn Integral de Riesgos”, plantea transformar el
Sistema Distrital para la Prevencion y Atencién de Emergencias SDPAE en el "Sistema
Distrital de Gestion del Riesgo y Cambio Climatico - SDGR-CC" articulado institucional y
territoriclmente  bajo los principios de la participacion, desconcentracion vy
descentralizacién, con el fin de reducir y controlar los riesgos vy los efectos del cambio
climdtico alos que estd expuesta Bogotd, y manejar adecuadamente las situaciones de
desastre, calamidad o emergencia que puedan presentarse.

3.2.2. Mision

El IDIGER emprende acciones y genera lineamientos para la gestiéon del riesgo de
desastres y la adaptacién al cambio climdatico, en el marco de la coordinacion del
SDGRCC en el Distrito Capital, con el fin de proteger a las personas en situacion de riesgo
y lograr el desarrollo sostenible de Bogotd D.C.

3.2.3. Vision

En el 2030 el Distrito contard con mejores capacidades para gestionar el riesgo de
desastres y los efectos del cambio climdtico, mediante la intervenciéon del territorio y
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coordinacion efectiva del SDGR-CC por parte del IDIGER, para la construccién de una
ciudad resiliente.

3.2.4. Objetivos Estratégicos

v' Coordinar alos actores del SDGRCC con lineamientos, mecanismos, instrumentos
y espacios de participacion, para fortalecer el conocimiento y la reduccién del
riesgo, el manejo de emergencias y desastres, asi como las medidas de
adaptaciéon al cambio climdtico en el Distrito Capital.

v' Fortalecery promover el conocimiento del riesgo de desastres y efectos del
cambio climdtico para la toma de decisiones frente a las medidas de reduccion,
manejo y adaptacién en el Distrito de Capital.

v' Modernizar el sistema de Informaciéon de Gestion de Riesgos y Cambio Climdatico
con enfoque de escenarios

v' Fortalecer la identificacion y ejecucion de acciones de reducciéon del riesgo al
igual que las medidas de adaptacion al cambio climatico en Bogotd D.C.

v' Fortalecer el manejo de emergencias, calamidades y/o desastres en el marco del
SDGR - CC en Bogotda D.C.

v Implementar la estrategia del servicio ala ciudadania y a los grupos de interés del
IDIGER, brindando soluciones integrales para el acceso a la informacién y mejora
en la prestacion de los servicios, procurando calidad, calidez y oportunidad en
armonia con los principios de transparencia, prevencion y lucha contra la
corrupcion.

v' Fortalecer los procesos estratégicos, de apoyo y evaluacidn mediante la
implementaciéon de lineamientos que soporten la gestion misional en
cumplimiento de los objetivos institucionales en el marco de la mejora continua.

3.2.5. Organigrama

CONSEJO
DIRECTIVO Convenciones

Autoridad
Asesoria

e

C Clara Elena Orjuela Escobar
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3.2.6. Valores del servidor Publico

Mediante Resolucién 420 del 04 de septiembre de 2018, se adoptd el Coddigo de
Integridad del Servidor Publico del Instituto Distrital de Gestidon de Riesgos y Cambio
Climdatico - IDIGER, acogiendo los siguientes valores que determinan una linea de accion
cofidiana para los servidores pUblicos.

v" Honestidad
Actud siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis deberes con
fransparencia y rectitud, y siempre favoreciendo el interés general.

v' Respeto
Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas, con sus virtudes y
defectos, sin importar su labor, su procedencia, titulos o cualquier otra condicion.

v Compromiso
Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor publico y estoy en disposicion
permanente para comprender y resolver las necesidades cotidianas, buscando siempre
mejorar su bienestar.

v' Diligencia
Cumplo conlos deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi cargo de la mejor
manera posible, con atencidn, prontitud y eficiencia, para asi optimizar el uso de los
recursos del Estado.

v' Justicia
Actud con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con equidad,
igualdad vy sin discriminacion.

4. Politica Integrada

En el IDIGER estamos comprometidos en brindar servicios y productos en materia de
gestion del riesgo y adaptacion al cambio climdtico, el fomento de la cultura de la
mejora, el trabajo articulado entre los procesos, la prevenciéon de la contaminacién vy la
proteccion del ambiente, la promocidon de un entorno de trabajo sano y seguro; asi
como la satisfaccion de las necesidades de los habitantes de Bogotd y demds partes
interesadas, a través del cumplimiento de estdndares y normas, bajo criterios de
eficiencia, eficacia y efectividad.

4.1. Objetivos del Sistema Integrado de Gestion
v Fortalecer la cultura de la mejora continua, para la satisfaccién de los habitantes

de Bogotd y demds partes interesadas, mediante el establecimiento de acciones
para incrementar la eficacia, eficiencia y efectividad de los procesos.
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v Dar manejo adecuado a los impactos ambientales significativos generados como
resulfado del desarrollo de las actividades propias del IDIGER, mediante el
fomento de la cultura del uso racional de los recursos, la protecciéon y
conservacion del ambiente.

v |dentificar, evaluar y controlar los factores de riesgo a los cuales se encuentran
expuestos los colaboradores, visitantes y proveedores del IDIGER, con el fin de
minimizar los incidentes, accidentes y enfermedades laborales y asegurar un
entorno sano y seguro.

4.2. Objetivos Estratégicos

1. Coordinar a los actores del SDGRCC con lineamientos, mecanismos, instrumentos
y espacios de participacion, para fortalecer el conocimiento y la reduccién del
riesgo, el manejo de emergencias y desastres, asi como las medidas de
adaptacién al cambio climdtico en el Distrito Capital.

2. Fortalecer y promover el conocimiento del riesgo de desastres y efectos del
cambio climdtico para la toma de decisiones frente a las medidas de reduccion,
manejo y adaptacién en el Distrito de Capital.

3. Modernizar el sistema de Informacion de Gestidn de Riesgos y Cambio Climdtico
con enfoque de escenarios.

4. Fortalecer la identificacion y ejecucion de acciones de reduccion del riesgo al
igual que las medidas de adaptacion al cambio climdatico en Bogotd D.C.

5. Fortalecer el manejo de emergencias, calamidades y/o desastres en el marco del
SDGR - CC en Bogota D.C.

6. Implementar la estrategia del servicio a la ciudadania y a los grupos de interés del
IDIGER, brindando soluciones integrales para el acceso a la informacién y mejora
en la prestacion de los servicios, procurando calidad, calidez y oportunidad en
armonia con los principios de transparencia, prevencion y lucha contra la
corrupcion.

7. Fortalecer los procesos estratégicos, de apoyo y evaluacidn mediante Ia
implementacion de lineamientos que soporten la gestion misional en
cumplimiento de los objetivos institucionales en el marco de la mejora continua.

4.3. Mapa de procesos

El mapa de procesos de la entidad fue publicado el 24 de diciembre de 2020 y define
los siguientes procesos.
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Mapa de procesos IDIGER

TECNOLOGIAS DE LA
INFORMACION Y LAS

DIRECCIONAMIENTO
COMUNICACIONES

ESTRATEGICO

5. Definiciones

v' Clima organizacional: es el ambiente propio de la entidad, producido y percibido
por los servidores de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa por variables
que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud;
determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

v' Desarrollo Institucional: creacién o refuerzo de una red de organizaciones para
generar, asignar y usar recursos humanos, materiales y financieros de manera
efectiva con el fin de lograr objetivos especificos sobre una base sostenible.

v Desempeno: medida en la que la gestién de una entidad logra sus resultados
finales en el cumplimiento de su misidn y en términos de eficiencia, eficacia,
calidad y cumplimiento normativo (adaptado de CEPAL, Indicadores de
Desempeno en el Sector PUblico, 2005).

v" Plan: documento que recoge de manera detallada lo que una entfidad desea
hacer para cumplir un propdsito incorporando aspectos como rutas de trabajo
(estratégicas u operativas), objetivos, cronogramas, responsables, indicadores,
recursos, riesgos y controles. Para efectos del MIPG se han considerado los
siguientes conceptos de planes: Induccién: proceso dirigido a iniciar al servidor en
su integracién a la cultura institucional. Reinduccidn: proceso dirigido a reorientar
la integracién del servidor a la cultura institucional en virtud de los cambios
producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales se refieren sus objetivos.

v Servidores de carrera: aguellos servidores pUblicos que son titulares de un empleo
de carrera administrativa como consecuencia de provenir de una lista de
elegibles, de un concurso y haber superado el periodo de prueba.

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Confrolada. La version vigente estd publicada en
el sitio web del Instituto Distrital de Gestidn de Riesgos y Cambio Climdtico — IDIGER.



Cédigo: TH-PL-01
PLAN ESTRATEG'CO DE TALENTO Versién: 8 Pagina: 16 de 61

HUMANO

Vigente desde: 30/01/2025

v Servidores de libre nombramiento y remocién: servidores que desempenan
cargos de direccién, manejo y confianza en las entidades y cuya naturaleza estd
dada en la horma.

v" Talento humano: son las personas, sus conocimientos, experiencias, habilidades y
pasiones que permiten movilizar a la organizacién hacia el logro de sus cometidos.
La gestion del talento humano es el conjunto de lineamientos, decisiones,
prdcticas y métodos para orientar y determinar el quehacer de las personas que
la conforman, su aporte a la estrategia institucional, las responsabilidades
inherentes a los cargos vy las relaciones laborales que se generan en el ejercicio
administrativo.

v Teletrabagjo: los jefes de los organismos y entidades de la Rama Ejecutiva de los
ordenes nacional y territorial podrdn implementar el teletrabajo a los servidores
publicos, de conformidad conla Ley 1221 de 2008 y el Capitulo 5 del Titulo 1 de la
Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1072 de 2015, Unico Reglamentario del Sector
Trabajo, y demds normas que los modifiquen o complementen.

Siglas

CIGD: Comité Institucional de Gestion y Desempeno

DASCD: Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital
DGTH: Direccidon de Gestion del Talento Humano

GETH: Gestion Estratégica del Talento Humano

MIPG: Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion

PETH: Plan Estratégico de Talento Humano

PIC: Plan Institucional de Capacitacién

SGSST: Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo

LU RS

é. Politica MIPG asociada
6.1. Politica de Gestidn Estratégica del Talento Humano

“El propdsito de esta politica es permitir que las entidades cuenten con talento humano
integral, idoneo, comprometido y transparente, que contribuya a cumplir con la mision
institucional y los fines del Estado, para lograr su propio desarrollo personal y laboral. La
Gestion Estratégica del Talento Humano - GETH exige la alineacidn de las prdcticas de
talento humano con los objetivos y con el propdsito fundamental de la entidad. Para
lograr una GETH se hace necesario vincular desde la planeacion al talento humano, de
manera que esa drea pueda ejercer un rol estratégico en el desempeno de la entidad,
por lo que requiere del apoyo y compromiso de la alta direccion” (Manual Operativo
MIPG Vé).
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6.2. Objetivos

Fortalecer el Talento Humano del IDIGER, mediante la implementacidon de politicas,
estrategias y mecanismos, que confribuyan al desarrollo integral de los servidores/as
publicos en el ciclo de vida laboral, fomentando la calidad en la prestaciéon del servicio,
en concordancia con la estrategia institucional.

6.3. Objetivo Especificos

v' Fortalecer las competencias laborales de los servidores publicos del IDIGER,
orientdndolos hacia la mejora de la productividad individual, grupal y el
mejoramiento en la gestion institucional.

v' Estructurar y atender las necesidades de bienestar e incentivos de los servidores
publicos de la Enfidad.

v Definir e implementar programas destinados a controlar los riesgos que puedan
afectar la seguridad y salud en el desempeno de las actividades de los servidores.

v Fortalecer las habilidades y competencias a través de actividades de capacitacion,
induccion y reinduccién, acordes con las necesidades identificadas en los
diagndsticos implementados.

v' Gestionar la vinculaciéon, permanencia y refiro de los servidores de la Enfidad.

v' Tramitar oportunamente Ias novedades de personal que se produzcan por motivos
de ingreso, traslado vy retiro.

v' Reportar, en forma oportuna y confiable, los diferentes requerimientos de informacion
de personal, tanto a nivel interno como externo

7. Dependencias y Procesos

El presente plan se encuentra inscrito en la dimensiéon de Talento Humano del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion, MIPG, desarrollando las politicas de Gestidon
Estratégica del Talento Humano e Integridad y es responsabilidad del proceso de Gestidon
de Talento Humano de la Subdireccion Corporativa.

7.1. Mision del Proceso de Gestion del talento Humano

Es el proceso encargado de acompanar al servidor publico del IDIGER, durante las
etapas de su ciclo de vida laboral (ingreso, permanencia y retiro), procurando fortalecer
la gestion del talenfo humano a fin de promover el bienestar, el desarrollo de
competencias y la felicidad en el frabajo para facilitar el cumplimiento de los objetivos
estratégicos institucionales a través del diseno, ejecucion y evaluacion de los planes del
dreaq.

7.2. Vision del Proceso de Gestion del Talento Humano

En el 2025, la Gestion de Talento Humano del Instituto Distrital de Gestion del Riesgo y
cambio Climdtico IDIGER serd un proceso consolidado que desarrolle estrategias para
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el ingreso, desarrollo y retiro del servidor publico, fundamentadas en el crecimiento
personal, laboral y familiar en concordancia con la normatividad legal vigente.

7.3. Informacion base para la planeacion

e gico
SV ento human,
SO e\t

&
& oo
&

Teniendo como base que, el talento humano es el activo mds
importante de la entidad, la gestidon inicia a través de los
siguientes subcomponentes, de acuerdo con el ciclo de vida
del servidor publico, que posteriormente se categorizan, asi:

©
et
Mo””onzo y segﬂ““\c

Componente Descripcion Categoria
l,r.g@ Conocimisento
L mormativo ¥ del entorno
b
Este componente inicia el Gestidn de la informacidn
proceso de revisién del
Planeacién marco normativo aplicable Planeacidn Estratégica
al desarrollo del talento
humano. Manual de Funciones y
competencias
Arreglo institucional
I
Garantiza el principio del
Ingreso meérito en la provisién de los
empleos.
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Componente Descripcion Categoria

Se analiza el desarrollo de
competencias, la
prestacion del servicio, la i
aplicacion de estimulos, el
desempeno individual y
otros aspectos relacionados
con el crecimiento del
tfalento humano.

Desarrollo

Se analiza los diferentes
factores que intervienen en
el proceso de retiro del
talento humano.

Retiro

Fuente: Guia Planeacién Estratégica del Talento Humano. DAFP. 2021

8. Diagnéstico Estratégico - Previo a la planeacién de la Gestion Estratégica del Talento
Humano

8.1. Disponer de informacién oportuna

El Instituto Distrital de Gestion de Riesgos y Cambio Climdtico cuenta con un marco
normativo, objetivos, mision, entorno, metas estratégicas, proyectos, entre otros, las
cuales reposan en el proceso de Direccionamiento Estratégico y Planeacion, asi como
en el normograma del proceso de talento humano.

En lo correspondiente al proceso talento humano es importante organizar la informacién
un repositorio que sea de fdcil acceso y se encuentre actualizado.

8.2. Caracterizacion de la poblacion

La Entidad en su matriz de caracterizaciéon es un instrumento dispone datos relevantes
como la anfigledad, nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacion, y demas
aspectos clave de los servidores (as), recursos indispensables la gestion eficiente del
talento Humano.

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La versién vigente estd publicada en
el sitio web del Instituto Distrital de Gestidn de Riesgos y Cambio Climdtico — IDIGER.



PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO

Caracterizaciéon de empleos

HUMANO

Versién: 8

Cédigo: TH-PL-01

Pagina: 20 de 41

Vigente desde: 30/01/2025

La planta de empleos a 31 de diciembre de 2024 se cuanta una planta de personal de

ciento setenta y cuatro (174), descritos a continuacion:

Tipo Empleo Total Participacion
Cargos

Empleo Permanente 174 100,00%

Total 174 100.00%

Por naturaleza del Empleo

Maturaleza del

Cargos Participacion

empleo -
Carrera Administrativa 160 91,95%
Libre Mombramiento 13 T AT
Periodo Fijo 1 057%
Total 174 100,00%

Nivel jerarquico Cargos Participacion

Profesional 111 63,79%
Técnico 40 22,99%
Asistencial 12 6,90%
Directivo Q 517%
Asesor 2 1,15%
Total 174 100,00%

De acuerdo a los reportes del tablero de control del SIDEAP a 31 de diciembre de 2024
la entidad contaba con 163 servidores (as), donde 149 son de naturaleza de carrera
administrativa, 13 de libore nombramiento y remocién y uno en periodo fijo, siendo esta
poblacién 78 hombres en edad promedio 47 anos, con una participacion del 47.85% y
85 mujeres en promedio de edad 44 anos y participacion en la planta de 52.15%.

149

Personas por naturaleza del empleo

Naturaleza del Personas Participacin

empleo

Carmers
Administrativa
Libre
Nombramiento
Perioda Fijo

149 9141%

13

B

7.08%

061%

Total

163 100,00%

Sexo

Personas agrupadas por sexo

35
i)

Hombre

Sexo

Personas  Participacian
-

Mujer
Hombre

&5 52,15%
78 47.85%

Total

163 100,00%

Personas por nivel jerarquico
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Personas por nivel jerdrquico Nivel jerérquico Personas  Participacién

106 Profesional 106 6503%
Tecnico 36 2209%

Asistencial 10 6,13%

Directivo 9 552%

Asesor 2 123%

Total 163 100,00%
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Personas por provision de empleos

Forma de Personas Participacién
™ provision
Titular 92 56,44%
Provisional 29 1472%
vacancia definitiva
Encargo vacancia 17 1043%
definitiva
0 Provisional 16 982%
vacancia temporal
Encargo vacancia 14 859%
24 temporal
- 17 16 14 Total 163 100,00%
: B B s
Titular Provisional vacancia definitiva Encarge vacancia definitiva Provisienal vacancia temporal Encargo vacandia temporl

Personas por Grupos etarios

40

7
M
2
— |
1 2 3 4 5

100% —T
| ¢, Entre 29y 50 afios. 13 6933%
& Erre 1y P acs . Entre 51y 60 afies. 42 251T%
e i e, Entre 61y 72 afics. 1] 368%
. Entre 51 y 80 afios .
b. Entre 18 y 28 afios. 2 123%
c Entre 29 y 50 afios. Total 163 100,00%
b. Enire 18 y 28 afios.
B
Estado Civil
Estado civil Personas Participacién
&9 Saltero(a) &9 4233%
Casado(a) 53 32,52%
o Unidn libre 33 20,25%
) 53 Divarciadolz) [ 3,68%
Viudo(a) 2 1,23%
Total 163 100,00%
40
33
. ;
I -
] I
E Solterofa) (Casadola) Union libre Divorciadofa) Viudofa)
0 ’ )
Estrato Socio economico
Estrato Personas Participacién
. 3 T 4%
4 4% 282%
2 El) 1840%
5 5 307%
@ 1 3 184%
6 1 061%
Total 163 100,00%
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Por Localidad

3 Engativa 3 19,02%
5 Suba 21 12:88%
Otro municipio 18 11,04%
Fentibén 15 9,20%
21 Kennedy 14 8,59%
2 18 Teusaquillo 10 6,13%
15 44 Barrios Unidos 7 429%
Boss 7 420%
» 10, Rafael Uribe 6 368%
7 7 s B . . Ciudad Bolivar 5 307%
T Ty —
1 Usaquén 5 3,07%
S o P @ P @ @ P @ g B e o Mertres N 25
& L A o T B o ¢ BT o 0 o Puente Aranda ] 1,84%

& &« & & T W b o ¥ o o
&° o L o W o . .
Total 163 100,00%

Por nUmero de hijos

Nimerode Personas Participacién
hijos

0 63 38,65%
1 48 2945%
2 42 2577%
3

63
8
@ 10 613%
- Total 163 100,00%
»
10
0 _
o ) 2 3

Orientacion sexual

Orientacion ~ Personas Participacion
sexual

156 hd
. Heterosexual 156 9571%
- No deseo 7 429%
responder
Total 163 100,00%
100
50
7
I
0

Hetsrosecusl

No desso responder

Servidores/as por identidad de género

Identidad de  Personas Participacién
género

o Cisgénera 105 64,42%
No deseo 35 21,47%
respander
Otro 20 12,27%
‘Trans masculino 2 123%
Trans femening 1 0,61%

o Total 163 100,00%

20
- : L
o
Cisgénero No deseo respendr Otro Trans masculine Trans femening
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Nivel de formacion

Personas por nivel de formacién Nivel de Personas Participacion
formacién .

Poblacién con discapacidad

En el IDIGER se cuenta con un servidor publico con discapacidad motora, genero
hombre, nivel jerdrquico profesional, con derechos de carrera administrativa, de estado
civil soltero, en estrato socioecondmico fres (3), sin hijos, con formacion profesional
especializacion

Victimas de Conflicto Armado

El IDIGER cuenta con un servidor publico en un empleo de naturaleza de carrera
administrativa, que se encuentra encargado en un empleo nivel profesional que estd en

vacancia temporal, soltero, en edad entre 29 y 50 anos, sin hijos nivel de formacion
especializacién universitaria.

Pertenecientes a una etnia

El IDIGER cuenta con un servidor publico afrodescendiente o Afrocolombiano en un
empleo de naturaleza de carrera administrativa en provisionalidad por vacancia
definitiva del nivel técnico, entre los 61 y 60 anos, unidn libre y estrato socioecondmico
3, residente en la localidad de Fontibén.

Asi mismo cuenta con una servidora de la planta de personal perteneciente a pueblos
indigenas, en un empleo de naturaleza de carrera administrativa, en encargo por
vacancia definitiva de nivel profesional, en edad dentro de los 29-50 anos, casada, nivel
socioecondmico 3, residente en la localidad de Antonio Narino.

Cabeza de familia

La entidad cuenta con 75 servidores (as) cabeza de familia de los cuales 68 personas se
encuentran en empleos de carrera administrativa y 7 en liore nombramiento y remocion,
asi mismo se observa 57% de esta poblacién son solteros, el 29.33 casados y 19 en unién
libre y dos viudos.

En esta categoria 33 servidores pertenecen al estrato 3, 23 al estrato 4, 17 en el estrato 2
1 en estrato 1 y 1 en estrato 5, se resalta que 29 de servidores en cabeza de hogar

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La versién vigente estd publicada en
el sitio web del Instituto Distrital de Gestidn de Riesgos y Cambio Climdtico — IDIGER.



Cédigo: TH-PL-01

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO

Versién: 8

HUMANO Vigente desde: 30/01/2025

cuentan con 1 hijo, 26 servidores 8as) cuentan con 2 hijos, 7 servidores 3 hijos y 13
servidores no tiene hijos

Servidores sindicalizados

Actualmente existe el Sindicato de Trabajadores del IDIGER, SINTRAIDIGER, quien cuenta
84 servidores/as afiliados/as.

8.3. Diagnoéstico de la gestion estratégica del talento humano a través de la
matriz de GETH

Resultado del autodiagnéstico
Se utilizd la herramienta de autoevaluacion del Departamento Administrativo de la
Funcién PUblica con corte a 31 de diciembre de 2024, encontrando:

Resultados FURAG

El Formulario Unico de Reportes y Avances de Gestion, FURAG, recolecta datos sobre el
avance en la implementacion de las politicas de gestidn y desempeno institucional que
hacen parte del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), a continuacion, se
muestra la evolucion del mismo para las vigencias 2019 a 2023, para la politica
estratégica de talento humano, asi:

Pagina: 25 de 61

Politica 2019 2020 2021 2022 | 2023
Gestion Estratégica del Talento Humano 94.9 81.9 87.8 88.6 97.85
Integridad 77.8 74.8 78.5 58.5 88.62
indices desagregados
No. indice POLITICA 1 Gestién Estratégica del Talento Humano Puntaje
101 Cdlidad de la planeacion estratégica del Talento Humano 100,0
Eficiencia y eficacia de la seleccidon meritocracia del talento
102 88,3
humano
103 Desarrollo del talento humano en la entidad 98,3
Desvinculacién asistida y retencién del conocimiento
104 100,0
generado por el talento humano
No. indice POLITICA 2 Integridad Puntaje
Cambio cultural basado en la implementacién del cddigo de
105 . . SRR 87,88
integridad del servicio publico
106 Gestion adecuada de acciones preventivas en conflicto de 83,33
interés
Coherencia entre los elementos que materializan la Integridad
107 RS - . 87,36
en el servicio publico y la gestidn del riesgo y conftrol

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La versién vigente estd publicada en
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Recomendaciones

v' Politica Gestion Estratégica del Talento Humano

v' Emplear diferentes mecanismos que garanticen la seleccidon meritocracia de los
gerentes pUblicos y/o los servidores de libre nombramiento y remocion.

v' Implementar un programa de reinduccion que se ejecute por lo menos cada dos
anos o antes, o cuando se produzcan cambios dentro de la entidad, dirigido a
todos los servidores e incluya obligatoriamente un proceso de actualizacion
acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que
regulen la moral administrativa.

v Realizar un diagndstico relacionado con la cultura organizacional de la entidad.

v Utilizar diferentes canales y mecanismos para realizar la induccion a los gerentes
publicos de la entidad.

Integridad

v' Adelantar acciones que permitan evaluar los instrumentos para la gestion de
conflictos de interés, entre las cuales se encuentran: Crear, actualizar y difundir los
canales de consulta y orientacion para el manejo de conflictos de intereses y su
declaracion.

v' Adelantar acciones que permitan evaluar los instrumentos para la gestion de
conflictos de interés, entre las cuales se encuentran: Establecer los medios vy
mecanismos para la declaracidon y gestion de conflictos de intereses,
impedimentos y recusaciones.

v' Adelantar acciones que permitan evaluar los instrumentos para la gestion de
conflictos de interés, entre las cuales se encuentran: Revisar las denuncias sobre
hechos de corrupcién asociados a conflictos de intereses recibidas a través del
canal de PQRSD y de los canales internos dispuestos por la enfidad con el fin de
redireccionarlas segun el procedimiento adoptado.

v Documentar las buenas prdcticas y lecciones aprendidas sobre integridad
publica.

v Identificar las posibles situaciones que afecten la integridad publica teniendo en
cuenta el procedimiento para el procesamiento de las denuncias recibidas
(internas y externas).

v |dentificar las posibles situaciones que afecten la integridad publica teniendo en
cuenta el procedimiento para las denuncias entre la ciudadania y grupos de
valor.

v Identificar las posibles situaciones que afecten la integridad publica teniendo en
cuenta el procedimiento para las denuncias entre sus servidores publicos vy
contratistas.

v Identificar las posibles situaciones que afecten la integridad publica teniendo en
cuenta el seguimiento a las denuncias internas y externas.

v Identificar las posibles situaciones que afecten la integridad publica teniendo en
cuenta los canales externos de denuncia

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La versién vigente estd publicada en
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v Identificar las posibles situaciones que afecten la integridad publica teniendo en
cuenta los procesos de capacitacion institucional relacionados con escenarios
para mejorar el conocimiento sobre el régimen disciplinario en lo relacionado con
la obligacion de denunciar irregularidades.

v' Utilizar otros informes o estudios (Encuesta de percepcion del Desempeno
Institucional del Departamento Nacional de Estadistica - DANE, lineamientos
internacionales - OCDE, Naciones Unidas, entre otros) para la evaluacion del
estado de la politica de integridad.

v' Verificar el cumplimiento sobre la informacidon que debe ser reportada en el
Aplicativo por la Integridad Publica en aplicacion de la Ley 2013 de 2019 por la
entidad, en el marco del comité institucional de coordinacién de confrol interno
(u ofras instancias internas de este mismo nivel jerdrquico).

v' Verificar el cumplimiento sobre la informacidon que debe ser reportada en el
Aplicativo por la Integridad PUblica en aplicacion del Decreto 830 de 2021, sobre
Personas Expuestas Politicamente — PEP por la entidad, bajo el marco del comité
institucional de coordinacién de conftrol interno (u otras instancias internas de este
mismo nivel jerdrquico).

v Verificar la gestion de las recusaciones y posibles conflictos de interés informados
por los servidores o conftratistas de la entidad, en el marco del comité institucional
de coordinaciéon de control interno (u otras instancias internas de este mismo nivel
jerdrquico).

Rutas de creacion de valor para la gestion estratégica de talento humano

De acuerdo con la autoevaluacion a 31 de diciembre de 2024, se presenta lo siguiente:

RUTAS DE CREACION DE VALOR
Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que 94
tfodos se sientan a gusto en su puesto
RUTA DE LA FELICIDAD Ruta para facilitar que las personas tengan el fiempo
suficiente para fener una vida equilibrada: frabajo, ocio, | 88
La felicidad nos hace | &7 familia, estudio
productivos Ruta para implementar incentivos basados en salario 89
emocional
Ruta para generar innovacién con pasiéon 83
Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el 88
frabajo en equipo y el reconocimiento
RUTA DEL Ruta para implementar una cultura de liderazgo
CRECIMIENTO preocupado por el bienestar del talento a pesar de que | 89
90 estd orientado al logro
Liderando talento Ruta para implementar un liderazgo basado en valores 89
Ruta de formacidn para capacitar servidores que saben 93
lo que hacen

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La versién vigente estd publicada en
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RUTAS DE CREACION DE VALOR
RUTA DEL SERVICIO Ruta para implementar una cultura basada en el servicio| 97
Al servicio de los 9% | Ruta para implementar una cultura basada en el logro y 95
ciudadanos la generacion de bienestar
RUTA DE LA CALIDAD Ruta para generar rutinas de frabajo basadas en *hacer 89
93 siempre las cosas bien”
La cultura de hacer Ruta para generar una cultura de la calidad y la o
las cosas bien integridad
RUTA DEL ANALISIS DE
DATOS .
95 | - Ruta para entender a las personas a través del uso de 95
. los datos
Conociendo el
talento
Evaluacion planes 2024
Componentes PETH Peso % Ejecutado
Plan de Bienestar e Incentivos 20 100
Plan Institucional de Capacitacién 20 100
Plan qle Seguridad y Salud en el 20 100
frabagjo
Plan Anual de Vacantes 20 100
Plan de Prevision de empleo 20 100
100

Gestion de Compensaciones

Para la vigencia 2024, el presupuesto ejecutado para el cubrimiento de los servicios
personales y seguridad social presentd el siguiente comportamiento:

Concepto Apropiacion Ejecutado Ejec?cién
Sueldo bdsico 9.078.711.000 9.078.328.916 100%
'r*eocrgfgeo’;"‘]s' dominicales, fesfivos y 321.274.000 320.614.757|  100%
Gastos de representacion 451.161.000 450.787.495 100%
Bonificacién por servicios prestados 269.642.000 258.215.340 96%
Prima de navidad 1.202.319.000 1.201.751.043 100%
Prima de vacaciones 432.569.000 431.747.943 100%

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La versién vigente estd publicada en
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Concepto Apropiacion Ejecutado & 2
Ejecucion
Prima técnica salarial 2.809.384.000 2.789.193.521 99%
Prima semestral 1.310.599.000 1.298.664.569 99%
Beneficios a los empleados a corto 187 254,000 162.160.639 87%
plazo
Aportes a la seguridad social en 987.194.000 986.364.897 |  100%
pensiones publica
Aportes a la seguridad social en 567.838.000 569.610701|  97%
pensiones privada
Aportes ala seguridad social en 1.118.411.000 1104155097 | 99%
salud privada
Aportes de cesantias a fondos 1.160.724.000 1.149.260.240|  99%
publicos
Aportes de cesantias a fondos 357.364.000 341.370.705|  96%
privados
Compensar 610.637.000 610.485.900 100%
Aportes generales al sistema de 337.835.000 337.404.700|  100%
riesgos laborales
Aportes al ICBF 458.032.000 457.903.500 100%
Aportes al SENA 305.372.000 305.290.700 100%
Indemnizacion por vacaciones 44.578.000 40.818.314 92%
Bonificacién especial de recreacion 47.938.000 37.509.985 78%
Reconocimiento por permanencia 87.719.472 82241223  94%
en el servicio publicos
Totales 22.166.555.472 22.013.880.185| 99.31%

Gestion del Rendimiento

La gestidn del rendimiento es el conjunto de procedimientos, técnicas y criterios que se
utilizan para valorar el desempeno de los servidores puUblicos, para aquellos que cuentan
con derechos de carrera administrativa se adoptd el sistema fipo de evaluacion de
desempeno de la Comision Nacional del Servicio Civil; para los provisionales, los
lineamientos establecidos por Departamento Administrativo de Servicio Civil y para los
gerentes publicos la adopcidn de la metodologia de Acuerdo de Gestidon del
Departamento Administrativo de Servicio Civil.

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La versién vigente estd publicada en
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8.4. Caracterizacion de los Empleos

Mediante Acuerdo No. 011 de 2022 se amplié la planta de personal del Instituto Distrital
de Gestion de Riesgos y Cambio Climdtico para un total de ciento setentay cuatro (174),
asi:

No. de . . .z 7 e
empleos Nivel Denominacion Codigo | Grado Naturaleza
DESPACHO
1 Directivo Director General 50 9 . r)(,)mbrom|en’ro Y
remocién
1 Asesor Asesor 105 4 Libre Qc?mbrom|ento Y
remocién
1 Auxiliar Administrativo 407 1g  |Libre nombramiento y
. . remocion
Asistencial Libre nombramiento
1 Conductor 480 20 L) Y
remocion
PLANTA GLOBAL
3 Subdirector Técnico 68 7 Libre ngbromen’ro Y
remocién
1 Directivo Subd'lrgc’ror. 8 v Libre rpmbromen’ro y
Administrativo remocion
3 Jefes de Oficina 6 5 Libre Qc?mbrom|ento Y
remocién
2 Asesor Jefes de Oficina Asesora 115 5 Libre ngbromen’ro Y
remocion
18 Profesional 222 29 | Carrera Administrativa
Especializado
31 Profes!or)ol 222 23 Carrera Administrativa
Especializado
. . Libre nombramiento y
1 Profesional | Almacenista general 215 23 remocion
38 Profesional universitario 219 12 Carrera Administrativa
20 Profesional universitario 219 8 Carrera Administrativa
3 Profesional universitario 219 1 Carrera Administrativa
6 Técnico Administrativo 367 19 Carrera Administrativa
4 Técnico Operativo 314 19 Carrera Administrativa
9 Técnico Técnico Administrativo 367 10 Carrera Administrativa
13 Técnico Operativo 314 10 Carrera Administrativa
8 Técnico Operativo 314 5 Carrera Administrativa
1 Conductor 480 20 Carrera Administrativa
Asistencial
9 Auxiliar Administrativo 407 18 Carrera Administrativa

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La versién vigente estd publicada en
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El conjunto de los empleos antes descritos, el 99% corresponden a empleos permanentes
y 1% a empleos de periodo fijo; con ellos se cumplen los objetivos y funciones asignadas
a la entidad, estdn identificados y ordenados jerdrquicamente y que corresponden al
sistema de nomenclatura, clasificacion y remuneracion de cargos establecido mediante
el Decreto Ley 785 de 2005 y Decreto 1083 de 2015, y estd compuesta por una planta
estructurada y una planta global, siendo esta ultima el 8% del total de empleos.

El 92% de los empleos de la planta corresponden a carrera administrativa y el restante

8% a empleos cuya naturaleza son de libre nombramiento y remocién; dando
cumplimiento a lo senalado en el articulo 125 de la Constitucion Politica de Colombia.

Naturaleza de los empleos

200
0
Libre nombramiento y Carrera Administrativa
remocién
Seriesl 14 160

De acuerdo con el nivel jerdrquico de los empleos, el 64% del total de los empleos
corresponde al nivel profesional, seguido del 23% del nivel técnico; el 7% corresponde al
nivel asistencial, el 5% al nivel directivo y el 1% al nivel asesor.

Empleos por nivel jerarquico

150
100
5° -
, A a— P o
Directivo Asesor Profesional Técnico Asistencial
Seriesl 9 2 111 40 12

El IDIGER por ser la enfidad encargada del Sistema Distrital de Gestion de Riesgos vy
Cambio Climdtico - SDGR-CC, requiere una planta de personal en donde los empleos
demandan la ejecucion y aplicacion de los conocimientos propios de cualquier carrera
profesional, diferente a la técnica profesional y tecnoldgica, reconocida por la ley y que
segun su complejidad y competencias exigidas les pueda corresponder funciones de
coordinacion, supervision y control de dreas internas encargadas de ejecutar los planes,
programas y proyectos institucionales.

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La versién vigente estd publicada en
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La distribucion de los empleos de la planta aprobada corresponde a:

NUMERO DE EMPLEOS DISTRIBUIDO POR NIVELES JERARQUICOS Y
DEPENDENCIA DEPENDENCIAS —
DIRECTIVO ASESOR | PROFESIONAL | TECNICO | ASISTENCIAL EMPLEOS
Direccién General 1 1 1 2 5
Oficina A§esoro 1 7 : 9
Planeacion
Oficina Juridica 1 10 1 1 13
Oficina TIC 1 8 1 10
Oficina Control Interno 1 3 4
Oficina Conftrol
A 1 1 2
Disciplinario Interno
Subdireccion de Andlisis
del Riesgo y Efectos del 1 24 1 2 28
Cambio Climdatico
Subdwecqon : 19 6 o 28
Corporativa
Subdireccion para la
Reduccién del Riesgo y
Adaptacién al Cambio ] 18 5 ] 25
Climdatico
Subdirecciéon para el
Manejo de Emergencias 1 0 20 25 4 50
y desastres
TOTAL EMPLEOS 9 2 111 40 12 174

El 63% de los empleos estdn distribuidos en las dependencias misionales, mientras que el
37% restante en las dreas de apoyo; cabe resaltar que dentro de las dreas de apoyo
como la Oficina Asesora de Planeacion se desarrollan actividades relacionadas con la
misionalidad de la entfidad.

En la vigencia 2024, se retiraron de la entidad 8 servidores/as lo que corresponde al 5%

de servidores y servidoras de la planta, por los siguientes motivos:

Motivo

No. personas

Renuncia voluntaria

8

Los motivos que fueron cauda de las renuncias voluntarias encontramos cambio de
residencia, mejor oportunidad laboral, y mayor remuneracion.

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La versién vigente estd publicada en
el sitio web del Instituto Distrital de Gestidn de Riesgos y Cambio Climdtico — IDIGER.



P

LAN ESTRATEGICO DE TALENTO Versién: 8

HUMANO

Por nivel jerdrquico los retiros presentaron la siguiente situacion:

Nivel No. Personas % Participacion
Directivo 4 86%
Asesor 1 10%
Profesional 1 4%
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El Plan Estratégico de Gestion de Talento Humano se desarrolla a través del ciclo de vida
del servidor publico: ingreso, desarrollo y retiro, integrando los elementos que conforman
la primera dimensién de Talento Humano del Modelo Infegrado de Planeacion y Gestion

MIPG.

Las acciones definidas para intervenir en la presente vigencia se enfocan en
potencializar las variables con puntuaciones mds bajas, obtenidas tanto en el
autodiagnodstico de la Matriz GETH, como en las otras mediciones identificadas en el
plan, y al cierre de brechas entre el estado actual y el esperado, logrando asi fortalecer
el talento humano vy el servicio a la ciudadania, a través de creacién de valor de lo

publico.

Las acciones definidas en el plan de accidon encuentran articulacion con las demds
dimensiones del MIPG:

Tabla de Convenciones

Convencién Dimensién
D1 Talento Humano
D2 Direccionamiento y planeacion
D3 Gestion con valores para resultados
D4 Evaluacion de resultados
D5 Informacion y Comunicacion
Dé Gestidén de Conocimiento
D7 Control Interno

Ruta Variable Actividad Ciclo D;;'gﬁn Proceso | Beneficiarios

La Entorno Servidores/as,

Felicidad fisico Elaboracion del plan de SST Planeaciéon D2 SGSST Contratistas,
nos hace Usuarios

Nota: Si este documento se encuentra impreso se considera Copia no Controlada. La versién vigente estd publicada en
el sitio web del Instituto Distrital de Gestidn de Riesgos y Cambio Climdtico — IDIGER.



PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO

HUMANO

Cédigo: TH-PL-01

Versién: 8

Pagina: 34 de 61

Vigente desde: 30/01/2025

Ruta Variable Actividad Ciclo D;gﬁn Proceso | Beneficiarios
productiv Programar y ejecufar Planeacion / Servidores
0s simulacros de evacuacién de D2 SGSST L
- . Desarrollo contratistas
las instalaciones del IDIGER
Actividades deportivas, Bienest .
. L Servidores/contr
recreativas y de Planeacion D2 ar atistas
esparcimiento cultural SGSST
Hdbitos y estilos de vida Bienest Servidores/a
I Desarrollo D2 ar .
Equilibrio de saludable Contratistas
Vida SGSST
Informacidon para fortalecer el Bienest .
. Desarrollo D3 Servidores
teletrabajo ar
Analizar las vacantes Vineula
existentes segun los tiempos Ingreso D2, D5 cion Servidores
requeridos para tal fin
Revisar y actualizar los Bienest
componentes del salario Desarrollo D2 ar Servidores
emocional
salario Divulgar el programa servimos Desarrollo D4 Bienest Serwdqres,
. y programa distrital ar confratistas
Emocional ”
Generar e implementar el Plan
de |ngephvos Anual en Planeacién | D2, D3 Bienest Servidores
reconocimiento a la labor de ar
los servidores de la entidad.
Vincular estudiantes por
medio de prdcticas )
., . A Vincula
Innovacion profesionales a fravés del Ingreso D2, D5 cién Pasantes
programa Estado Joven o en
la modalidad de convenio
Analizar semestralmente la
informacién que da cuenta
con pasion de las razones de retiro, Retiro D2, D4 | Retiro Servidores
generando insumos para el
plan de previsidén del talento
humano
Liderazgo Fortalecer la compefencm Planeacion | D2 D4 GTH G(?re.n‘res
gerencia publicos
Disenar el Plan Institucional de
Cultura del Capacitacién; conforme los
. lineamientos del Plan Desarrollo D2 PIC servidores
Liderazgo . )
Nacional de Formacién y
Capacitacion.
Crecimie Fortalecer los gestores de
nto integridad
Liderazgo en Promover actividades Bienest .
. Desarrollo D3 servidores
valores relacionadas con la ar
apropiacion del Cédigo de
Integridad
Disenar e implementar la
Bienestar del es‘rrotegl.o de |nd,uc.<:|on PAra | o neqcién D2 PIC servidores
talento los servidores publicos que
se vinculen a la Entidad
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. ;s . Dimen .
Ruta Variable Actividad Ciclo sién Proceso | Beneficiarios
Disenar la estrategia de
reinducciéon a todos los
servidores cada vez que se L .
vez g Planeacidn D2 PIC servidores
produzca actualizacion en la
informacién, y segin
requerimientos de la norma
Implementar actividades
que brinden herramientas en .
Bienest .
el Desarrollo D4 ar servidores
nuevo ciclo de los Pre
pensionados
. Implementar estrategias que
Servidores promuevan la participacion
que saben | 4e |os servidores publicos en el | Desarrolio D2 PIC servidores
lo que programa de bilinglismo en la
hacen Entidad.
la transferencia del
conocimienfo de los Retiro D2, D6 | Retiro servidores
servidores que se retiran
Actualizar la hoja de vida y la Perman .
jacae Y Desarrollo D4 . servidores
caracterizaciéon ecia
Al servicio . . - .
Incluir el eje de creacidon de D2, | Capaci .
de los . Desarrollo - servidores
. valor de lo publico en el PIC D¢, D7 | tacion
o ciudadanos
Servicio
Cultura que Identificar la cultura Bienest
genere logro | organizacional para generar Desarrollo D7 ary SST servidores
y bienestar acciones de intervencion Y
Actualizar el manual de
funciones y competencias Desarrollo D2, |Perman servidores
Hacer las laborales conforme con las D3,D7| ecia
. cosas necesidades de la Entidad.
siempre bien
Administracion y estadisticas . .
v Desarrollo D2 | Nomina servidores
Calidad de homina
Vincula
Cultura de Monitoreo de la declaraciéon ciony Servidores y
. - ; . Desarrollo D4 .
la calidad y de conflictos de interés Perman confratistas
dela encia
integridad Monitoreo de la Declaracién Perman Servidores y
. Desarrollo D4 . .
de Bienes y Rentas encia contratistas
Entendiendo
Lps alas . G
Andlisis Consolidar y crear repositorio Perman .
personas a . s Desarrollo D5 . Servidores
de Datos A de informacion ecia
fravés de los
datos
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9.1. Ejes tematicos para el ano 2024

Para la vigencia 2025 en articulacién con la planeacion estratégica del IDIGER vy los
lineamientos establecidos los planes correspondientes a la gestion estratégica del
talento humano, se desarrollaran asi.

Para el plan institucional de capacitaciéon, teniendo como base el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion 2020 - 2030 y el diagnostico de necesidades de aprendizaje
organizacional se tendrdn en cuentan las siguientes lineas de accidn en capacitacion:

Lineas de accién para enmarcar las acciones de capacitacion

La capacitacion de acuerdo con el Departamento Administrativo de la Funcién PUblica,
segun lo contenido en la Guia para la Formulacion, Ejecucion, Seguimiento y Evaluacion
del Plan Institucional de Capacitaciéon — PIC, debe estar orientada bajo el esquema del
aprendizaje organizacional para garantizar el mejoramiento institucional, a partir de un
modelo por competencias y de acuerdo con los siguientes ejes temdaticos priorizados:

Eje 1. Paz total, memoria y derechos humanos: Responde al papel fundamental que
tienen las administraciones publicas en la construccidon de la paz en una sociedad, ya
gue son las encargadas de gestionar y coordinar las politicas publicas y servicios que
impactan directamente en la convivencia y el bienestar de la poblacion.

Eje 2. Territorio, vida y ambiente: Est& dirigido a servidoras y servidores publicos, con el fin
de interpretar y comprender los territorios como constructo social, sustento material y
simbdlico de las relaciones entre sociedad y naturaleza. En este sentido las y los servidores
publicos tendrdn la amplitud para construir herramientas que le permitan realizar un
estudio y valoraciéon de los territorios donde se desenvuelve, ya sea en espacios urbanos
o rurales, y como consecuencia, generar ciertas estrategias de planificacion para el
desarrollo dentro del contexto de las problemdticas locales y variables del territorio de
manera particular, ofreciendo una solucidn a esos fendmenos e inconvenientes
socioterritoriales, como también propender por la transformacion y gestion del territorio
de forma multiescalar.

Eje 3. Mujeres, inclusion y diversidad: Este eje propone cuadlificar las capacidades de
talento humano de las entidades publicas, en el enfoque de género, interseccional y
diferencial para la mejora continua de la gestion publica y su desarrollo, en el marco de
la Ley 2294 de 2023.

Eje 4. Transformacion Digital y Cibercultura: La capacitacion y la formacion de las y los
servidores puUblicos debe pasar por conocer, asimilar y aplicar los fundamentos de la
industria 4.0 de la Cuarta Revolucion Industrial y de la transformacion digital en el sector
publico, pues los procesos de fransformaciéon de la economia en el mundo, sus
conceptos, enfoques y modelos propuestos alrededor de las tendencias en la industria
impactan de una u otra manera a la administracion publica.
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Eje 5. Probidad, Etica e Identidad de lo Péblico: La capacitacidn en ética y probidad es
especialmente importante en el contexto actual, en el que la corrupcion y el mal uso de
los recursos publicos son una preocupacidon creciente en muchos paises. Los servidores
publicos deben ser conscientes de las implicaciones éticas de sus acciones y decisiones,
y estar preparados para enfrentar situaciones en las que se pueda presentar un conflicto
de interés o una tentacién de actuar de manera indebida.

Eje 6. Habilidades y competencias: A través de este eje, se pueden fortalecer o
desarrollar competencias laborales, que permitan comprender los avances que
poseemos en la actualidad en esta materia de y articular los componentes clave como
la construccidon de empleos tipo, de cuadros funcionales y el diccionario o catdlogo de
competencias para lograr en la gestion estratégica de talento humano, un diferencial
valioso que incremente el valor pUblico desde el rol del servidor publico.

Para Bienestar e incentivos en el Distrito Capital, las acciones en materia de Bienestar se
armonizan en el Modelo de Bienestar para la Felicidad Laboral que se estructura a partir
de cuatro gjes:

1. Eje 1: Equilibrio Psicosocial: Este eje hace referencia a las nuevas formas de
adaptacion laboral teniendo en cuenta los diferentes cambios que se derivaron
de la pandemia de COVID-19 y la adopcion de herramientas que le permitan a
las servidoras y los servidores publicos afrontar los cambios y las diferentes
circunstancias que inciden en su estabilidad laboral y emocional, entre ofros
aspectos. Este eje se encuentra conformado por los siguientes componentes:
factores psicosociales; equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral y la
calidad de vida laboral.

Factores psicosociales: Este componente hace referencia a aquellas actividades que
contribuyan a la no afectaciéon de la salud fisica, psiquica y social de las servidoras y los
servidores publicos, prevenir los riesgos laborales, asi como la humanizacion del trabajo
que se puede ver reflejado en iniciativas de salario emocional, las cuales confribuyen a
la generacién de bienestar laboral, al aumento de la productividad, disminuir el
ausentismo por enfermedad y, a su vez, a la gestidon y retencion del talento humano.

Equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral: Este componente integra todas
aqguellas actividades asociadas a proteger la dimensidon personal y familiar de las
servidoras y los servidores publicos y con ello coadyuvar en el bienestar laboral de estos.

Calidad de vida laboral: Este componente estd asociado a aquellas actividades que se
ocupen de las condiciones de la vida laboral de las servidoras y los servidores publicos
gue conlleven a la satisfaccion de sus necesidades para el desarrollo personal,
profesional y organizacional.

2. Eje 2: Salud Mental: Este eje comprende acciones dirigidas a contribuir a la salud
mental de las servidoras y los servidores publicos, con el fin de lograr un estado de
bienestar donde estos sean conscientes de sus propias aptitudes y manejen el
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estrés inherente al cargo que ocupan y las funciones que desempenan para
mantener su productividad. Igualmente, este eje incluye hdbitos de vida
saludables relacionados con mantener la actividad fisica, nutricion saludable,
prevencion del consumo de tabaco y alcohol, lavado de manos, peso saludable,
entre otros aspectos.

Higiene mental o psicolégica: Este componente hace referencia a aquellas acciones
orientadas a mantener la salud mental de las servidoras y los servidores publicos, asi
como a que estén en armonia con su entorno sociocultural con el fin de contribuir a
mantener su bienestar y en procura de mejorar continuamente su calidad de vida.

Prevencién de nuevos riesgos a la salud: Este componente tiene relacién con la salud
de las servidoras y los servidores publicos con el fin de contribuir a mejorar su bienestar y
calidad de vida.

3. Eje 3: Diversidad e Inclusion: Este eje hace referencia a las acciones que las
entidades publicas deben implementar en materia de diversidad, inclusion y
equidad, asi como la prevenciéon, atencién y medidas de proteccidon de todas las
formas de violencias contra las mujeres y basadas en género y/o cualquier ofro
tipo de discriminacion por razén de raza, etnia, religion, discapacidad u otra
razon.

Fomento de la inclusion, la diversidad y la equidad: Este componente hace referencia a
aqguellas actividades encaminadas a promover la inclusidon laboral, la diversidad y la
equidad en el dmbito laboral y a prevenir prdcticas irregulares en cumplimiento de la
normativa vigente con el fin de contribuir a la construccién de un buen ambiente laboral
y crear espacios seguros y diversos para el mejoramiento continuo de la calidad de vida
de las servidoras y los servidores puUblicos.

Prevencion, atencién y medidas de proteccién: Este componente tiene que ver con
aqguellas actividades relacionadas con la prevencion, atencidn y medidas de
proteccion de todas las formas de violencias contra las mujeres y basadas en género
y/o cualquier ofro tipo de discriminacién por razén de raza, etnia, religion, discapacidad
U ofra razén.

4. Eje 4: Transformacion Digital: Este eje hace referencia a las transformaciones que
ha fraido consigo la Cuarta Revolucion Industrial a las entidades publicas, las
cuales se aceleraron a raiz de la pandemia de COVID-19, con el fin de migrar
hacia organizaciones inteligentes, aplicando la tecnologia, la informacion vy
nuevas herramientas que trascienden barreras fisicas y conectan a mundo. Lo
anterior, adquiere relevancia para la bUsqueda del bienestar de las servidoras y
los servidores publicos, toda vez que permite a las entidades a través de las
herramientas digitales obtener mayor cantidad de informacion respecto de sus
servidoras y servidores y con ello facilitar la comunicacién, asi como agilizar y
simplificar los procesos y procedimientos para la gestion del bienestar.
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Creacion de cultura digital para el bienestar: Este componente hace referencia a la
importancia de la creacion de una cultura digital para facilitar a las servidoras y los
servidores de las entidades la gestion de flujo de trabajo, la distribuciéon y automatizacion
de tareas vy la flexibilidad laboral, entre muchos otros beneficios. En este sentido, desde
estos aspectos se debe desarrollar una transformacion transversal hacia la digitalizacion
a través de diferentes canales de comunicacién y herramientas, que permitan aplicar
las nuevas estrategias y conocimientos.

Analitica de datos para el bienestar: Este componente tiene como propdsito facilitar la
toma de decisiones, la segmentacion y la caracterizacion de las servidoras y los
servidores publicos, asi como la obtencion de datos relevantes para la implementacion
de los programas de bienestar.

Creacion de ecosistemas digitales: Este componente tiene como finalidad facilitar el
trabajo de las servidoras y los servidores publicos, generar flexibilidad en las entidades y
organizar los tiempos vy flujos de trabajo, aumentar la comunicaciéon interna, acceder de
manera rdpida a la informacion disponible, entre otros beneficios.

5. Eje 5: Identidad y Vocacion por el Servicio PUblico: Este eje comprende acciones
dirigidas encaminadas a promover en las servidoras y los servidores publicos el
sentido de pertenencia y la vocacién por el servicio publico, con el fin de
interiorizar e implementar los valores definidos en el Cédigo de Integridad del
Servicio Publico y los principios de la funcion publica senalados en el articulo 2 de
la Ley 909 de 2004, asi como entender el significado y la trascendencia en el
desempeno de su labory con ello contribuir a incrementar los niveles de confianza
y satisfaccion de los grupos de interés en los servicios prestados por el Estado. Para
lo cual, se debe incentivar una cultura organizacional en este sentido.

Fomento del sentido de pertenencia y la vocacion por el servicio publico: Este
componente hace referencia a aquellas actividades encaminadas a desarrollar el
sentfido de pertenencia en las servidoras y los servidores pUblicos respecto de la visidn, la
misidon y los objetivos estratégicos de la entidad, con el propdsito de lograr su
compromiso, que se sientan identificados con la entidad publica y entiendan la
importancia de la labor que desempenan para prestar un servicio de calidad y eficaz
que satisfaga las expectativas de los grupos de interés.

9.2. Presupuesto

Para el desarrollo del presente plan se cuenta con los siguientes recursos:

Descripcion Valor

Bienestar e incentivos y Seguridad y
Salud en Trabajo

Capacitacién $ 47.304.000

$ 322.624.000
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Descripcion Valor
Contratacién de servicios personales $ 447.412.000
Teletrabajo $ 28.000.000
Némina y Seguridad Social $ 26.824.080.000

Asi mismo se hard uso de las alianzas estratégicas con la Caja de Compensacion Familiar
Compensar, con el plan de acompanamiento; la administradora de Riesgos
Profesionales Positiva; el programa Servimos del Departamento administrativo de la
Funcioén PUblica, el aula del saber publico del Departamento Administrativo del Servicio
Civil Distrital, la Escuela Superior de Administracion Publica y las demds que se logren
concretar en el desarrollo de este.

10. Evaluacion del Plan
La evaluaciéon del plan de adelantard asi:

1. Autoevaluacion Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano.
A fravés de la Matriz Estratégica de Talento Humano, se evidencia el puntaje obtenido
del ano inmediatamente anterior y los resultados de la vigencia. Alli se establece el plan
de accién el cual estd contenido en el presente documento.

2. FURAG Il (Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestion).
Este instrumento estd disenado para la verificacion, medicidon y evaluacion de evolucion
de la gestion. En relacion con la dimension de Talento Humano, se monitorea y evalia
la eficacia y a los niveles de madurez, como una mirada complementaria y como linea
para el mejoramiento continuo. Se diligenciard en las fechas previamente establecidas.

3. Indicadores.
Los indicadores que se desarrollen en cada uno de los planes que componen la gestion
del talento humano.

11. Plan Anual de Vacantes

El Plan Anual de Vacantes, es un instrumento de gestion del talento humano que tiene
como propdsito estructurar y actualizar la informacién de los cargos vacantes, con el fin
de programar la prevision de los empleos con vacancia definitiva, una vez se generen,
para que no afecte la prestacion del servicio teniendo en cuenta la disponibilidad
presupuestal.

Asi mismo, permite proyectar la previsidon de los empleos con vacancia temporal, tipo de
vinculaciéon, asi como los perfiles y nUmero de cargos existentes garantizando la
prestacion del servicio.
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Uno de los objetivos es obtener informacion que permita conocer los empleos vacantes,
para lo cual deberd actualizarse cada vez que ocurran cambios en la provision de
vacantes o se generen nuevas vacantes definitivas o temporales.

12. Marco Normativo

Ley 909 de 2004: Literal b) articulo 15, el cual prescribe “Elaborar el plan de vacantes y
remitilo al Departamento Administrativo de la Funcion PuUblica, informacién que serd
utilizada para la planeacién del recurso humano y la formulacion de politicas”.

Decreto 1499 de 2017: Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto
Unico Reglamentario del Sector Funcién Publica, en lo relacionado con el Sistema de
Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015. Este decreto da
lineamientos sobre las politicas de desempeno institucional y establece la gestion
estratégica del talento Humano como un conjunto de buenas prdcticas y acciones
criticas que contribuyen al cumplimiento de metas organizacionales a través de la
atraccién, desarrollo y retencién del mejor talento humano

Decreto 1083 de 2015: "Articulo 2.2.22.3. Politicas de Desarrollo Administrativo. Adoptense
las siguientes politicas que contienen, entre ofros, aspectos de que frata articulo 17 de
la Ley 489 de 1998: (...) c) Gestion del talento humano. Orientada al desarrollo y
cualificacién de los servidores publicos buscando observancia del principio de mérito
para prevision de los empleos, el desarrollo de competencias, vocacion del servicio, la
aplicacién de estimulos y una gerencia publica enfocada a la consecucion de
resultados. Incluye, enfre ofros Plan Institucional de Capacitacion, Plan de Bienestar e
Incentivos, los temas relacionados con Clima Organizacional y el Plan de Vacantes”

Acuerdo 113 del 20 de diciembre de 2023: expedido por la de la Comisidn Nacional del
Servicio Civil — CNSC. "Por el cual se convoca y se establecen las reglas del Proceso de
Seleccion, en las modalidades de Ascenso y Abierto, para proveer empleos en vacancia
definitiva pertenecientes al Sistema General de Carrera Administrativa de la planta de
personal del INSTITUTO DISTRITAL DE RIESGOS CAMBIO - Proceso de Seleccion No. 2534
de 2023- DISTRITO CAPITAL 6"

Empleo publico: El arficulo 2° del Decreto 770 de 2005 define el empleo publico como
“el conjunto de funciones, tareas y responsabilidades que se asignan a una persona vy
las competencias requeridas para llevarlas a cabo, con el propdsito de satisfacer el
cumplimiento de los planes de desarrollo y los fines del Estado”. Igualmente senala que
las competencias laborales, funciones y requisitos especificos para su ejercicio, serdn
fijados por los respectivos organismos o enfidades con sujecion a lo que establezca el
Gobierno Nacional, de acuerdo con los pardmetros senalados en el articulo quinto del
presente decreto, salvo para aqguellos empleos cuyas funciones y requisitos estén
senalados en la:

Provision de empleos publicos: Estos pueden ser provistos de manera definitiva o
transitoria mediante encargo o nombramiento provisional. Los términos de estas varian
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dependiendo la naturaleza del cargo si es de carrera administrativa o de libre
nombramiento y remocion.

Empleos de Carrera Administrativa: La provision de los empleos de carrera administrativa
se realizard de acuerdo con el orden de prioridad establecido en el articulo 7° del
Decreto 1227 de 2005, modificado mediante el articulo 1° del Decreto 1894 de 2012, asi

v Con la persona que al momento de su retiro ostentaba derechos de carrera y
cuyo reintegro haya sido ordenado por la autoridad judicial.

v' Por tfraslado del empleado con derechos de carrera que demuestre su condicion
de desplazado por razones de violencia en los términos de la ley 387 de 1997 una
vez impartida la orden por la Comisiéon Nacional del Servicio Civil.

v' Con la persona de carrera administrativa a la cual se le haya suprimido el cargo
y que hubiere optado por el derecho preferencial a ser reincorporado a empleos
iguales o equivalentes, conforme con las reglas establecidas en el presente
decreto y de acuerdo con lo ordenado por la Comision Nacional del Servicio Civil.

v Conlapersona que almomento en que deba producirse el nombramiento ocupe
el primer puesto en la lista de elegibles para el empleo ofertado que fue objeto
de convocatoria para la respectiva entidad.

Si agotadas las anteriores opciones no fuere posible la provision del empleo, deberd
realizarse proceso de seleccion especifico para la entidad. Una vez provistos en periodo
de prueba los empleos convocados a concurso con las listas de elegibles elaboradas
como resultado de los procesos de seleccion, tales listas, durante su vigencia, solo
podrdn ser utilizadas para proveer de manera especifica las vacancias definitivas que
se generen en los mismos empleos inicialmente provistos, con ocasion de la
configuracion para su titular de alguna de las causales de retiro del servicio consagradas
en el articulo 41 de la ley 909 de 2004. Cuando la lista de elegibles elaborada como
resulfado de un proceso de seleccion esté conformada por un nUmero menor de
aspirantes al de empleos ofertados a proveer, la administracion antes de efectuar los
respectivos nombramientos en periodo de prueba y retirar del servicio a los provisionales,
deberd tener en cuenta el siguiente orden de protecciéon generado por:

v' Enfermedad catastréfica o algun tipo de discapacidad.

v' Acreditar la condicién de padre o madre cabeza de familia en los términos
senalados en las normas vigentes y la jurisprudencia sobre la materia.

v' Ostentar la condicién de pre pensionados en los términos senalados en las normas
vigentes y la jurisprudencia sobre la materia.

v" Tener la condicidén de empleado amparado con fuero sindical.

Empleos de libre nombramiento y remocion: De conformidad con la ley 909 de 2004, los
empleos de libre nombramiento y remocién serdn provistos por nombramiento ordinario,
previo el cumplimiento de los requisitos exigidos para el desempeno del empleo vy el
procedimiento establecido en esta ley.
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Traslado: Otra de las formas de provisidon definitiva de los empleos publicos es el fraslado,
el cual se produce cuando se provee un cargo en vacancia definitiva con un empleado
en servicio activo, observando que el empleo a proveer tenga funciones afines al que
desempena de la misma categoria y para el cual se exijan requisitos minimos similares.
También hay traslado cuando la administracion hace permutas entre empleados que
desempenen cargos de funciones afines o complementarias, que tengan la misma
categoria y para los cuales se exijan requisitos minimos similares. De acuerdo con el
citado Decreto 1950 de 1973 y descrito en los Decretos 648 de 2017 y 1083 de 2015 las
caracteristicas del fraslado son los siguientes:

v El cargo al que se va a frasladar el empleado debe estar vacante en forma
definitiva.

v' Los empleos deben ser de la misma categoria y tener funciones y requisitos afines
o similares.

v' Los traslados o permutas podrdn hacerse dentro de la misma entidad o de un
organismo a otro.

v' Pararedalizar los traslados entre entidades, los jefes de cada una de estas deberdn
autorizarlos mediante acto administrativo.

v' El traslado se puede hacer por necesidades del servicio, siempre que ello no
impligue condiciones menos favorables para el empleado.

v' Podrd hacerse también cuando sea solicitado por los funcionarios interesados
siempre que el movimiento no cause perjuicios al servicio.

v' Se deben conservar los derechos de carrera y de anfigledad en el servicio.

Reubicacion: De acuerdo con lo senalado en el articulo 2.2.5.4.6 del Decreto 648 de 2017
la reubicacion consiste en el cambio de ubicacidon de un empleo en otra dependencia
de la misma planta global teniendo en cuenta la naturaleza de las funciones del empleo.
La reubicacién de un empleo debe responder a necesidades del servicio y se efectuard
mediante acto administrativo proferido por el jefe del organismo nominador, o por quien
este haya delegado, el cual deberd ser comunicado al empleado que lo desempena.
La reubicacion del empleo podrd dar lugar al pago de gastos de desplazamiento y
ubicacién cuando haya cambio de sede en los mismos términos senalados para el
tfraslado.

Tipo de vacantes

Vacantes definitivas: son aquellas que no cuentan con un empleado fitular con
derechos de carrera administrativa o de libre nombramiento y remociéon. La vacancia
definitiva de un empleo se produce cuando el titular de un empleo de carrera es retirado
del servicio por cualquiera de las causales establecidas en el articulo 41 de la Ley 909.

Vacantes temporales: son aquellas sobre las cuales hay servidores puUblicos titulares (ya
sea con derechos de carrera administrativa o mediante nombramientos de cardcter
ordinario), quienes se encuentren en cualquiera de las situaciones administrativas
previstas en la ley (licencias, encargos, comisiones, ascenso, etc.)
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13. Definiciones

Cargo de Carrera Administrativa: (Ley 909 de 2004) Empleo que es provisto luego de
haber superado un concurso de méritos adelantado porla CNSC. Adicionalmente, debe
haber superado un periodo de prueba luego del nombramiento. En esta misma Ley se
incluyen las excepciones de empleos puUblicos que no corresponden a empleos de
carrera administrativa.

Plan Anual Vacantes (PAV): constituye una herramienta de medicion que permite
conocer cudntos cargos de carrera administrativa se encuentran disponibles en el sector
publico y facilita la planeacién de los concursos de méritos adelantados por la Comisidon
Nacional del Servicio Civil (CNSC), el Departamento Nacional de Planeacién (DNP) vy el
Ministerio de Hacienda y Crédito Publico (MHCP), en el marco del Plan Nacional de
Desarrollo (PND). Es importante indicar que en el PAV se fienen en cuenta las vacantes
definitivas de carrera administrativa, y no las vacantes temporales de carrera
administrativa, de la Rama Ejecutiva tanto de orden nacional como territorial.

Vacantes Definitivas: Las vacantes definitivas constituyen aquellos empleos que se
encuentran desprovistos por algunas de las siguientes situaciones:

v' Por renuncia regularmente aceptada.

v' Por declaratoria de insubsistencia del nombramiento en los empleos de libre
nombramiento y remocion.

v' Por declaratoria de insubsistencia del nombramiento, como consecuencia del
resulfado no satisfactorio en la evaluacion del desempeno laboral de un
empleado de carrera administrativa.

v' Por declaratoria de insubsistencia del nombramiento provisional

v' Por destituciéon, como consecuencia de proceso disciplinario.

v' Por revocatoria del nombramiento

Vacantes Definitivas de Carrera Administrativa: Pueden ser provistas mediante concurso
de méritos, pero mientras se lleva a cabo el concurso y llega el titular del cargo, dichas
vacantes pueden ser designadas a través de las siguientes figuras: en encargo vy
provisionalidad. En el caso en el que no se pueda ocupar la vacante por falta de
cumplimiento con los requerimientos del empleo publico solicitado, se declara la
vacante con la figura sin proveer.

Vacantes Definitivas de Carrera Administrativa Provistas en Encargo: Se presentan
cuando se ha convocado a un concurso de méritos, pero aun no se ha dado el proceso
de seleccion. Segun la Ley 909 de 2004, Titulo IV, articulo 24: (...) los empleados de carrera
tendran derecho a ser encargados de tales empleos si acreditan los requisitos para su
ejercicio y no han sido sancionados disciplinariamente en el Ultimo ano y su Ultima
evaluacién del desempeno ha sido sobresaliente. El encargo deberd recaer en un
empleado que se encuentre desempenando el empleo inmediatamente inferior que
exista en la planta de personal de la entidad, siempre y cuando reUna las condiciones y
requisitos previstos en la norma.
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Vacantes Definitivas en Provisionalidad: Proceden de manera excepcional vy
Unicamente cuando no existen servidores de carrera administrativa que puedan ser
encargados.

14. Objetivo

El Plan Anual de Vacantes del IDIGER tiene como objetivo identificar las necesidades de
personal con el fin de disenar estrategias de planeacion anual de la provision de los
empleos que a causa de las diferentes situaciones administrativas que se presenten
durante la vigencia 2025, generen vacancias definitivas o temporales, a fin de garantizar
la prestaciéon de servicio y buen funcionamiento del Entidad.

Objetivos Generales:

v' Programar la provision de los empleos con vacancia definitiva o temporal, el
procedimiento de seleccién que se pueda surtir, los perfiles y nUmero de cargos
existentes que deban ser objeto de provision.

v' Actudlizar y reportar la informaciéon de la oferta publica de empleos de carrera —
OPEC en el aplicativo de la comision Nacional del Servicio Civil CNSC.

v' Actudlizar la informacién de las vacancias en la medida en que se vayan
cubriendo las mismas o se generen oftras.

15. Planta de Personal
Mediante Acuerdo No. 011 de 2022 se amplié la planta de personal del Instituto Distrital

de Gestion de Riesgos y Cambio Climdatico para un total de ciento setentay cuatro (174),
asi:

2, 120 Nivel Denominacién Cédigo Grado Naturaleza
empleos
DESPACHO

1 Directivo Director General 50 9 Libre nombrqmlenfo Y
remocioén

1 Asesor Asesor 105 4 Libre nombrqmlenfo Y
remocioén

1 Auxiliar Administrativo 407 18 Libre nombrqrﬁlen’ro Y
. . remocioén

Asistencial Libre nombramiento

1 Conductor 480 20 L. Y

remocioén
PLANTA GLOBAL

3 Subdirector Técnico 68 7 Libre nombrqmlento Y
remocioén

1 Directivo Subgl{recTc.Dr 8 7 Libre nombrqmlenfo y
Administrativo remocion

3 Jefes de Oficina 6 5 Libre nombrqmlenfo Y
remocioén
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e, (20 Nivel Denominacion Codigo Grado Naturaleza
empleos
2 Asesor Jefes de Oficina Asesora 115 5 Libre nombrgmlemo Y
remocion
18 Profesional Especializado 222 29 Carrera Administrativa
31 Profesional Especializado 222 23 Carrera Administrativa
1 Profesional Almacenista general 215 23 Libre nombramiento y
remocioén
38 Profesional universitario 219 12 Carrera Administrativa
20 Profesional universitario 219 8 Carrera Administrativa
3 Profesional universitario 219 1 Carrera Administrativa
6 Técnico Administrativo 367 19 Carrera Administrativa
4 L. Técnico Operativo 314 19 Carrera Administrativa
Técnico
9 Técnico Administrativo 367 10 Carrera Administrativa
13 Técnico Operativo 314 10 Carrera Administrativa
8 Técnico Operativo 314 5 Carrera Administrativa
1 Asistencial Conductor 480 20 Carrera Administrativa
9 Auxiliar Administrativo 407 18 Carrera Administrativa

Los empleos de la planta del Instituto Distrital de Gestidn del Riesgo se clasifican por tipo
de cargo, tal como se muestra a continuacion:

Clasificacion tipo de cargo

200 160
O ——
1

M Libre nombramiento remociéon M Carrera admisnistrativa Periodo fijo

16. Vacantes Definitivas

A 31 de diciembre de 2024 existen reportadas en el aplicativo SIMO 42 vacantes
definitivas descritas a continuacién:

item Dependencia Denominacién | Cédigo | Grado el et Tlpq de
Vacantes | Provision
Subdireccién de Andlisis de Riesgos | Profesionall
] y Efectos del Cambio Climdtico Especializado 222 23 ] Encargo
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item Dependencia Denominacion | Cédigo | Grado el ets Tlpq de
Vacantes | Provision
Subdireccion de Andlisis de Riesgos | Profesional
2 y Efectos del Cambio Climdtico Especializado 222 29 ] Encargo
3 | Subdireccién Corporativa Profes!orjol 222 23 1 Encargo
Especializado
4 | Oficina Asesora de Planeacion Profes!orjol 222 23 1 Encargo
Especializado
Subdireccion de Andlisis de Riesgos | Profesional
S y Efectos del Cambio Climdtico Especializado 222 23 ] Encargo
Oficina de Tecnologias de Ia .
- Profesional
6 |Informacidon y de las . o 219 12 1 Encargo
. . Universitario
Comunicaciones
Subdireccion para la Reduccion del Profesional
7 |Riesgo y Adapta al Cambio . o 219 12 1 Encargo
N Universitario
Climdatico
8 | Subdireccién Corporativa Prqfespnql 219 12 1 Provisional
Universitario
Subdireccion para la Reduccion del Profesional
9 |Riesgo y Adapta al Cambio . o 219 12 1 Encargo
N Universitario
Climdtico
Subdireccion de Andlisis de Riesgos | Profesional .
10 y Efectos del Cambio Climdatico Universitario 219 12 ] Provisional
. Subdlrecc[on para el Manejo de Prgfespnql 219 8 : Encargo
Emergencias y Desastres Universitario
12 | Oficina Juridica Prgfespnql 219 1 1 Provisionall
Universitario
Oficina  de Tecnologias de la .
. Profesional
13 |Informacion y de las . o 219 1 1 Encargo
. . Universitario
Comunicaciones
14 | Oficina de Control Interno Prgfespnql 219 1 1 Encargo
Universitario
15 | Oficina Asesora de Planeacién Tecm_c.o . 367 19 1 Provisional
Administrativo
. L . Técnico
16 | Subdireccidon Corporativa Administrativo 367 19 1 Encargo
. . . Técnico
17 | Subdireccidén Corporativa Administrativo 367 10 1 Encargo
. ., . Técnico
18 | Subdireccion Corporativa Administrativo 367 10 1 Encargo
19 Subdlrecqon para el Manejo de Tecnlcq 314 10 9 Provisional
Emergencias y Desastres Operativo
Subdireccion Corporativa
20 Subdlrecqon para el Manejo de Auxﬂpr . 407 18 3 Provisional
Emergencias y Desastres Administrativo
Oficina Juridica
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item Dependencia Denominacion | Cédigo | Grado el ets Tlpq de
Vacantes | Provision
o1 Subdlrecqon para el Manejo de Tecnlcq 314 5 8 Provisional
Emergencias y Desastres Operativo
22 | Oficina de Conftrol Interno Prgfespnql 219 12 1 Encargo
Universitario
23 Oficina de Asuntos Disciplinarios Prgfespnql 219 : : Provisional
Interno Universitario
24 | Subdireccién Corporativa Prqfespnql 219 8 1 Provisional
Universitario
25 | Subdireccién Corporativa Prqfespnql 219 8 1 Provisional
Universitario
TOTAL VACANTES: 42
Vacantes definitivas de Libre Nombramiento y remocién
‘ . .z £ 4 Total de . ‘oz
Item Denominacion | Codigo Grado Tipo de Provision
Vacantes
1 Asesor 105 4 1 Sin proveer

Total vacantes definitivas

Actualmente la entidad cuenta con 42 vacantes definitivas, distribuidas de la siguiente
manara por tipo de provisidon transitoria:

Total vacantes definitivas

50
27
16
mes BN
0
M Encargo ® Provisionales Sin proveer

Vacantes Definitivas por nivel jerarquico

Nivel Jerarquico

50

21
19 4
meeees TN
0
1
M Profesional  m Tecnico Asistencial
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abierto y 12 vacantes en ascenso, las cuales se describen de la siguiente manera:

12 vacantes en ascenso, las cuales se describen de la siguiente manera:
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NIVEL JERARQUICO NUMERO DE EMPLEOS NUMERO DE VACANTES

Profesional 16 16
Técnico 6 21
Asistencial 1 3
TOTAL 23 40

Vacantes reportadas por la entidad 40

Maximo de Vacantes a proveer por Concurso de 12

Ascenso - 30% de la OPEC
Vacantes marcadas por la entidad para Concurso de 12
Ascenso

Cargos ofertados modalidad abierta:

ftem Denominacién Cédigo Grado Eggigg:i?s\;a:;::f:
1 Profesional Universitario 219 12 1
2 Técnico Operativo 314 10 9
3 Profesional Universitario 219 12 1
4 Técnico Administrativo 367 10 1
5 Técnico Administrativo 367 19 1
6 Técnico Operativo 314 5 8
7 Profesional Universitario 219 1 1
8 Profesional Universitario 219 12 1
9 Profesional Universitario 219 1 1
10 Profesional Universitario 219 8 1
11 Auxiliar Administrativo 407 18 3
Subtotal 28
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item Denominacién Céodigo Grado anﬁgg:cdjs?:;girf; para
1 Profesional Universitario 219 12 1
2 Técnico Operativo 314 10 9
3 Profesional Universitario 219 12 1
4 Técnico Administrativo 367 10 1
5 Técnico Administrativo 367 19 1
6 Técnico Operativo 314 5 8
7 Profesional Universitario 219 1 1
8 Profesional Universitario 219 12 1
9 Profesional Universitario 219 1 1
10 Profesional Universitario 219 8 1
11 Auxiliar Administrativo 407 18 3
Subtotal 28
Cargos ofertados modalidad ascenso:
item Denominacion Cédigo Grado Cagggg:;:;:g:gzsssgm
1 Profesional Especializado 222 29 1
2 Técnico Administrativo 367 10 1
3 Técnico Administrativo 367 19 1
4 Profesional Universitario 219 12 1
5 Profesional Especializado 222 23 1
6 Profesional Especializado 222 29 1
7 Profesional Especializado 222 23 1
8 Profesional Universitario 219 12 1
9 Profesional Universitario 219 8 1
10 Profesional Universitario 219 1 1
11 Profesional Universitario 219 12 ]
12 Profesional Especializado 222 23 1

SUBTOTAL
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Quedan pendiente por provision definitiva dos vacantes ofertadas en el a aplicativo
SIMO, gque estdn a la espera de una nueva convocatoria.

17. Escenarios de generacion de vacantes

Dentro de los escenarios de generacién de vacantes, en la vigencia 2025 se cuenta con
las siguientes variables:

Vacancia temporal por periodo de prueba en otra entidad: De acuerdo con lo expuesto,
durante la vigencia 2025 varios servidores de carrera administrativa tendrdan Ia
posibilidad de adelantar el periodo de prueba derivado de los concursos de méritos
llevados a cabo en la vigencia 2024, o cual puede generar vacancias temporales.

Licencias de maternidad: Situacion administrativa en virtud de la cual se brinda a la
madre un receso remunerado para que se recupere del parto y le dedique al recién
llegado el cuidado y la atencion requerida, a la fecha tenemos conocimiento de una
servidora publica en estado de gravidez.

iTEM DENOMINACION CODIGO | GRADO DEPENDENCIA
. - Subdireccién de Andlisis de Riesgos y
1 Profesional Especializado 222 23 Efectos del Cambio Climdtico

Retiro forzado: La edad mdxima para el retiro del cargo de las personas que
desempenen funciones publicas serd de setenta (70) anos. Una vez cumplidos, se
causard el retiro inmediato del cargo que desempenen sin que puedan ser reintegradas
bajo ninguna circunstancia. (Ley 1821 de 2016). Para la vigencia 2025 se evidencian 1
personas en retiro forzado potencial y con pensidn de vejez:

iTEM DENOMINACION cODIGO | GRADO DEPENDENCIA

Subdirecciéon para el Manejo de

1 Profesional Especializado 222 29 :
Emergencias y Desastres

Retiro por pensidon de vejez: El empleado que relna los requisitos determinados para
gozar de pension de retiro por jubilaciéon, por edad o por invalidez, cesard en el ejercicio
de funciones en las condiciones y términos establecidos en la Ley 100 de 1993 y demds
normas que la modifiquen, adicionen, sustituyan o reglamenten.

18. Presupuesto

Presupuestalmente la provision de las 40 vacantes definitivas ofertadas en la
convocatoria Distrito 6 fienen un costo de Ciento cuarenta y nueve mil doscientos
sesenta y ocho mil pesos (149.268.000), los cuales a 31 de diciembre de 2024 fueron
girados en su totalidad a la Comision Nacional Servicio Civil.
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Para las dos vacantes ofertadas en el aplicativo y no se encuentran dentro del proceso
de Distrito 6, se deberd pagar la suma de $ 14.000.000, en el momento que surja una
nueva convocatoria.

19. Evaluacion

Indicador: Provision de vacantes definitivas de empleos de carrera administrativa
Formula Vacantes definitivas de empleos de carrera administrativa / vacantes definitivas
provistas mediante concurso de méritos.

Evidencias: Resoluciones de listas de elegibles, resoluciones de nombramiento en
periodo de prueba (ingreso y ascenso).

20. Plan de Prevision

El Instituto Distrital de Gestion de Riesgos y Cambio Climdtico elabord el Plan de Previsidon
de Recursos Humanos — 2025, de conformidad con lo establecido en la Ley 909 de 2004,
Articulo 17 de la Ley 909 de 2004, que indica que:

“Todas las Unidades de Personal o quienes hagan sus veces de los organismos o
entidades a las cuales se les aplica la presente ley, deberdn elaborar y actualizar
anualmente planes de previsidon de recursos humanos que tengan el siguiente alcance:
a. Cdlculo 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. Identificacién de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y
cudlitativas de personal para el periodo anual, considerando las medidas de ingreso,
ascenso, capacitacion y formaciéon; c. Estimacion de todos los costos de personal
derivados de las medidas anteriores y el aseguramiento de su financiacion con el
presupuesto asignado.”

Es asi que El Plan de Previsidn de Recursos Humanos, es el instrumento que permite
relacionar cantidad, denominacion, perfil, funciones, competencias y requisitos de los
empleos e indicar si pertenecen a la parte misional o de apoyo, para ser provistos.

Asi como la administracion y actualizacién de la informacién sobre cargos vacantes a
fin de que las entidades publicas, puedan programar la provision de los empleos con
vacancia definitiva, en concordancia con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
— MIPG, el cual concibe al talento humano como el activo mds importante con el que
cuentan las entidades y como el gran factor de éxito que les facilita la gestion y el logro
de sus objetivos y resultados.

21. Definiciones

Clasificacion segun la Naturaleza de las Funciones (Decreto 770 De 2005)
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Nivel Directivo: Comprende los empleados a los cuales corresponden funciones de
direccién general, de formulacién de politicas institucionales y de adopcién de planes
programas y proyectos.

Nivel Asesor: Agrupa los empleos cuyas funciones consisten en asistir, aconsejar vy
asesorar directamente a los empleados publicos de la alta direccidon de la rama
ejecutiva del orden nacional.

Nivel Profesional: Agrupa los empleos cuya naturaleza demanda la ejecucion y
aplicacién de los conocimientos propios de cualquier carrera profesional, diferente a la
técnica profesional y tecnoldgica, reconocida por la ley y que segun su complejidad y
competencias exigidas les pueda corresponder funciones de coordinacioén, supervision
y control de dreas internas encargadas de ejecutar los planes, programas y proyectos
institucionales.

Nivel Técnico: Comprende los empleos cuyas funciones exigen el desarrollo de procesos
y procedimientos en labores técnicas misionales y de apoyo, asi como las relacionadas
con la aplicacion de la ciencia y la tecnologia.

Nivel Asistencial: Comprende los empleos cuyas funciones implican el ejercicio de
actividades de apoyo y complementarias de las tareas propias de los niveles superiores
o de labores que se caracterizan por el predominio de actividades manuales o tareas
de simple ejecucion.

Empleos de Carrera Administrativa: La provision de los empleos de carrera administrativa
se realizard de acuerdo con el orden de prioridad establecido en el articulo 7° del
Decreto 1227 de 2005, modificado mediante el articulo 1° del Decreto 1894 de 2012, asi:

Con la persona que al momento de su retiro ostentaba derechos de carrera y cuyo
reintegro haya sido ordenado por la autoridad judicial

Por traslado del empleado con derechos de carrera que demuestre su condicion de
desplazado por razones de violencia en los términos de la ley 387 de 1997 una vez
impartida la orden por la Comisiéon Nacional del Servicio Civil

Con la persona de carrera administrativa a la cual se le haya suprimido el cargo y que
hubiere optado por el derecho preferencial a ser reincorporado a empleos iguales o
equivalentes, conforme con las reglas establecidas en el presente decreto y de acuerdo
con lo ordenado por la comision Nacional del Servicio Civil.

Con la persona que al momento en que deba producirse el nombramiento ocupe el
primer puesto en la lista de elegibles para el empleo ofertado que fue objeto de
convocatoria para la respectiva entidad

Cuando la lista de elegibles elaborada como resultado de un proceso de seleccion esté
conformada por un nUmero menor de aspirantes al de empleos ofertados a proveer, la
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administracién antes de efectuar los respectivos nombramientos en periodo de prueba
y refirar del servicio a los provisionales, deberd tener en cuenta el siguiente orden de
proteccion generado por:

» Enfermedad catastrofica o algun tipo de discapacidad

> Acreditar la condicidn de padre o madre cabeza de familia en los términos
senalados en las normas vigentes y la jurisprudencia sobre la materia Ostentar la
condicién de pre pensionados en los términos senalados en las normas vigentes y
la jurisprudencia sobre la materia

» Tener la condicion de empleado amparado con fuero sindicall

Empleos de Libre Nombramiento y Remocion: De conformidad con la ley 909 de 0024,
los empleos de libre nombramiento y remocién serdn provistos por nombramiento
ordinario, previo el cumplimiento de los requisitos exigidos para el desempeno del
empleo y el procedimiento establecido en esta ley.

Empleo Publico: (Articulo 2°, Decreto 770 de 2005) Es el conjunto de funciones tareas y
responsabilidades que se asignan a una persona y las competencias requeridas para
llevarlas a cabo, con el propdsito de satisfacer el cumplimiento de los planes de
desarrollo y los fines del Estado”

Provision de Empleos PuUblicos: Estos pueden ser provistos de manera definitiva o
transitoria mediante encargo nombramiento provisional. Los términos de las mismas
varian dependiendo la naturaleza del cargo si es de carrera administrativa o de libre
nombramiento y remocion.

Reubicaciéon: (Decreto 648 De 2017, Articulo 2.2.5.4.6) Consiste en el cambio de
ubicacién de un empleo, en otra dependencia de la misma planta global, teniendo en
cuenta la naturaleza de las funciones del empleo.

La reubicacién de un empleo debe responder a necesidades del servicio y se efectuard
mediante acto administrativo proferido por el jefe del organismo nominador, o por quien
este haya delegado, el cual deberd ser comunicado al empleado que lo desempena.

22. Objetivo general

El presente Plan de Prevision del Recurso Humano tiene objetico establecer la
disponibilidad de personal para desempenar exitosamente los empleos de la entidad,
siendo un instfrumento utilizado para alinear la planeacion estratégica del recurso
humano y la planeacion institucional.

23. Objetivos Especificos

4 Realizar el andlisis de las necesidades de personal.
v Realizar el andlisis de la disponibilidad de personal.
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Realizar la programacion de medidas de cobertura para atender las
necesidades presentadas.

Sin embargo, mediante Acuerdo No. 011 de 2022, el Instituto Distrital de Gestion de
Riesgos y Cambio Climdatico amplio su planta de personal para un total de ciento
setenta y cuatro (174), asi:

NS, [P0 Nivel Denominacién Cédigo Grado Naturaleza
empleos
DESPACHO
1 Directivo Director General 50 9 Libre nombro_r,men’ro
y remocion
1 Asesor Asesor 105 4 Libre nombro_r,men’ro
y remocion
1 Auxiliar Administrativo 407 18 Libre nombramiento
. . y remocion
Asistencial Libre nombramiento
1 Conductor 480 20 .
y remocion
PLANTA GLOBAL
3 Subdirector Técnico 68 7 Libre nombro_r,men’ro
y remocion
1 Directivo Sub@rec’rqr 68 7 Libre nombrqmen’ro
Administrativo y remocion
4 Jefes de Oficina 6 5 Libre nombrqr,men’ro
y remocion
1 Asesor Jefes de Oficina 15 5 Libre nombrqmen’ro
Asesora y remocion
Profesional Carrera
18 Especializado 222 29 Administrativa
Profesional Carrera
31 Especializado 222 23 Administrativa
1 Profesional | Almacenista general 215 23 Libre nombro_lr,men’ro
y remociéon
38 Profesional universitario 219 12 C.Ofre“’.
Administrativa
20 Profesional universitario 219 8 C.Ofre“”.
Administrativa
3 Profesional universitario 219 1 C.Ofrero.
Administrativa
6 Técnico Administrativo | 367 19 Carrera
Administrativa
.. , . . Carrera
4 Técnico Técnico Operativo 314 19 Administrativa
9 Técnico Administrativo 367 10 CF’frerO.
Administrativa
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NS, [P0 Nivel Denominacién Cédigo Grado Naturaleza
empleos
o . Carrera
13 Técnico Operativo 314 10 Administrativa
L. . Carrera
8 Técnico Operativo 314 5 Administrativa
1 Asistencial Conductor 480 20 C.Ofrerc‘.
Administrafiva
9 Auxiliar Administrativo 407 18 C.Ofre“’.
Administratfiva
25. Vacantes Definitivas
: 5 5 TOTAL DE TIPO DE
ITEM DEPENDENCIA DENOMINACION | CODIGO | GRADO VACANTES | PROVISION
Subdireccion de Andlisis de Profesional
1 Riesgos y Efectos del Cambio - 222 23 1 Encargo
N Especializado
Climdtico
Subdireccion de Andlisis de Profesional
2 |Riesgosy Efectos del Cambio S 222 29 1 Encargo
AN Especializado
Climdtico
3 | Subdireccién Corporativa Profes!or_wol 222 23 1 Encargo
Especializado
4 Oficina 3 Asesora de Profes!or_wol 099 23 : Encargo
Planeacioén Especializado
Subdireccion de Andlisis de Profesional
5 |Riesgosy Efectos del Cambio S 222 23 1 Encargo
AN Especializado
Climdatico
Oficina de Tecnologias de la .
- Profesional
6 |Informacidn y de las . o 219 12 1 Encargo
. . Universitario
Comunicaciones
Subdireccién para la Profesional
7 |Reduccidén del Riesgo vy Universitario 219 12 1 Encargo
Adapta al Cambio Climdatico
8 | Subdireccién Corporativa Prqfespnql 219 12 1 Provisionall
Universitario
Subdireccion para la Profesional
9 |Reduccién del Riesgo vy Universitario 219 12 1 Encargo
Adapta al Cambio Climdatico
Subdireccién de Andilisis de Profesional
10 |Riesgosy Efectos del Cambio L 219 12 1 Provisional
N Universitario
Climdtico
. Subdireccion para el Manejo Prqfespnql 219 8 : Encargo
de Emergencias y Desastres | Universitario
12 | Oficina Juridica Profesional 219 1 1 Provisional

Universitario
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. p p TOTAL DE TIPO DE
ITEM DEPENDENCIA DENOMINACION | CODIGO | GRADO VACANTES | PROVISION
Oficina de Tecnologias de la .
- Profesional
13 |Informacion 'y de las . o 219 1 1 Encargo
. . Universitario
Comunicaciones
14 | Oficina de Control Interno Prgfespnql 219 1 1 Encargo
Universitario
15 Oficina . Asesora de Tecnl.c'o . 367 19 1 Provisional
Planeacion Administrativo
. - . Técnico
16 |Subdireccion Corporativa Administrativo 367 19 1 Encargo
. - . Técnico
17 | Subdirecciéon Corporativa Administrativo 367 10 1 Encargo
. . . Técnico
18 |Subdireccidén Corporativa Administrativo 367 10 1 Encargo
19 Subdireccidn para el Manejo Tecmcq 314 10 9 Provisional
de Emergencias y Desastres | Operativo
Subdireccion  Corporativa
20 Subdireccidn para el Manejo Auxm_q _ 407 18 3 Provisional
de Emergencias y Desastres | Administrativo
Oficina Juridica
1 Subdireccion para el Manejo Tecmcg 314 5 8 Provisional
de Emergencias y Desastres | Operativo
22 | Oficina de Control Interno Prgfespnql 219 12 1 Encargo
Universitario
g3 |Oficina ~ de Asuntos| Profesional 219 ] ] Provisional
Disciplinarios Interno Universitario
24 | Subdireccion Corporativa Prqfespnql 219 8 1 Provisionall
Universitario
24 | Subdireccién Corporativa Prgfespnql 219 8 1 Provisional
Universitario
TOTAL VACANTES: 42

Vacantes definitivas de Libre Nombramiento y remocién

item

Denominacion

Caodigo

Grado

Total de Vacantes

Tipo de Provision

Auxiliar Administrativo

407

18

Sin proveer

Vacantes temporales

A continuacidn, se relaciona los siguientes cargos que se encuentran en vacancia temporal,
corte 31 de diciembre de 2024.
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item Denominacién Cédigo | Grado | Total de Vacantes | Tipo de Provision
1 Profesional Universitario 219 12 2 Sin proveer
2 Profesional Universitario 219 8 1 Sin proveer
3 | Técnico Administrativo 367 10 1 Sin proveer

26. Plan Anual Provision de Empleos

De acuerdo a las novedades tales como vacancia, servidores en proceso de pre
pension, licencias de maternidad, licencias ordinarias, vacaciones acumuladas u otra
situacion administrativa que implique la separacién del cargo por un tiempo
prolongado, lo que pueda ocasionar la afectacién en la prestacion del servicio de un
drea de trabajo, la Subdireccion Corporativa — Proceso de Talento Humano adelantara
la respectiva provision de acuerdo al andlisis realizado la vacancia presentada.

Asi mismo durante la vigencia 2025 se adelantard la fase de planeacion del rediseno
institucional y se dard paso al estudio de cargas laborales.

27. Presupuesto

El valor aprobado por la Secretaria de Hacienda Distrital correspondiente a la ndmina
para la vigencia 2025 es de $$ 26.824.080.000 (salarios y prestaciones sociales)

28. Evaluacion

Indicador: Vacantes temporales de empleos de carrera administrativa / vacantes
temporales provistas

Evidencias: Nombramientos y actas de posesion
29. Plan de Integridad

La politica de integridad publica fue adoptada por el Decreto 1499 de 2017 que
actualiza el MIPG como una de las politicas de Gestion y Desempeno. Esta politica
publica busca la coherencia de los servidores puUblicos y entidades en el cumplimiento
de la promesa que hace al Estado a la ciudadania para garantizar el interés general en
el servicio publico.

Por ello debe existir el desarrollo de acciones que involucren a la entidad, los servidores
y los ciudadanos. Como parte de los instrumentos institucionales para garantizar la
integridad publica estdn: el cédigo de integridad en el servicio publico y la gestion de
conflictos de intereses que hacen parte de la Politica de Integridad.
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Para el fomento y la apropiacion de la Politica de Integridad y como tal una Cultura de
Integridad, se hace necesario desarrollar acciones orientadas a la implementacion y
construccion de procedimientos y metodologias, asi como de estrategias pedagdgicas,
que busquen prevenir acciones confrarias a la Cultura de Integridad.

La adopcion del Codigo de Integridad se gesté en el marco de la implementaciéon del
Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion - MIPG, como una estrategia para fortalecer
en los servidores publicos su vocacion de servicio ante los ciudadanos y su compromiso
con el cumplimiento en cuanto a fransparencia e integridad.

Es asi como, de la entidad por medio del Resolucidn 420 del 4 de septiembre de 2018.
“Por la cual se adopta el Codigo de Integridad del Servicio PUblico del Instituto Distrital
de Gestion de Riesgos y Cambio Climatico”

30. Objetivo general

Fortalecer la cultura organizacional de integridad en todo el contexto de la ética en el
ejercicio de las labores asignadas, el rechazo a la corrupcién al interior de la Entidad,
prevencion e identificacion de conflicto de intereses y la transparencia, promoviendo el
cambio en el comportamiento de los colaboradores y aumentando la confianza de los
ciudadanos en la Enfidad.

31. Objetivos especificos

v Promover actividades que permitan la apropiacion de los valores éticos y la
puesta en marcha en el ejercicio diario de la labor encomendada.

v' Desarrollar acciones preventivas de conflicto de interés que se puedan presentar
en el Instituto Distrital de Gestidon de Riesgos y Cambio Climdtico - IDIGER.

v' Sensibilizar a los directivos sobre la necesidad de apropiacion y prdctica de
valores éticos como principales promotores y garantes de la cultura de integridad.

v" Motivar en los servidores y servidoras del Instituto Distrital de Gestidon de Riesgos y
Cambio Climdtico - IDIGER comportamientos en concordancia con el sentido de
la ética de lo publico.

32. Responsables
v Director y nivel directivo

El MIPG establece que, para la implementacion del Codigo de Integridad, se debe
contar con el Liderazgo del equipo directivo. De la misma forma que con el Programa
de Transparencia y Etica Publica, le corresponde al Representante legal y a la Alta
Direccion hacer que el Plan de Integridad sea un instrumento de gestion, darle
contenido estratégico y articularlo con la gestion y los objetivos de la Entidad, ejecutarlo
y generar los lineamientos para su promocion y divulgacion al interior y al exterior de la
Entidad, asi como el seguimiento a las acciones planteadas.
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Igualmente, cada dependencia debe garantizar qgue como minimo cuente con un
gestor de integridad participando del grupo de gestores de la Entidad. Por su parte, la
Subdireccion Corporativa (Talento Humano), deberd liderar la formulacién, ejecucion,
seguimiento y evaluacion del Plan de Integridad y coordinar las diferentes actividades
que en este se establezcan, con el apoyo de los Gestores de Integridad.

v Gestores de Integridad

a. Participar en el diseno, ejecucion, seguimiento y evaluacion del plan de
integridad del Instituto Distrital de Gestion de Riesgos y Cambio Climdatico - IDIGER.

b. Identificar promotores de prdcticas de integridad en las dependencias y motivar
su participaciéon en actividades pedagdgicas y comunicativas.

c. Promoverla participacion de los servidores en las actividades programadas desde
el Plan de Integridad.

d. Promover la implementaciéon de estrategias, metodologias y herramientas de
apropiacion de valores del Servicio Publico y fortalecimiento de la cultura de
integridad.

e. Formar parte activa de la Red de gestores de Integridad, para el infercambio de
experiencias y la creacidn de canales comunicativos que fortalezcan la
Integridad Distrital.

v Servidores, servidoras y contratistas del Instituto Distrital de Gestion de Riesgos y
Cambio Climdtico - IDIGER

Propender activamente en la construccion de la cultura de integridad de la Entidad,
mediante la apropiaciéon de los principios y valores del Cddigo de Integridad y la
participacion en las actividades previstas en el plan de trabajo 2025.

33. Valores de integridad

Son comportamientos especiales, un deber-ser particular, una manera especifica de
actuar bajo sentido de lo publico. Los servidores publicos del Instituto Distrital de Gestion
de Riesgos y Cambio Climdtico — IDIGER somos personas que con vocacion y orgullo
trabajamos para servir y ayudar a la construccidon de una convivencia gratificante en el
marco de la dignidad humana, es por ello que los valores de integridad determinan una
linea de accién cotidiana y serdn asumidos y cumplidos de manera consiente y
responsable por los servidores puUblicos en todos los niveles vy jerarquias,
independientemente de la modalidad de vinculaciéon; sin perjuicio de las normas,
codigos o manuales vigentes.

Los valores del IDIGER son: Honestidad, Respeto, Compromiso, Diligencia y Justicia
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34. Cronograma

Para la elaboracion del Plan de Trabajo de la vigencia 2025 se toma como referencia

los resultados del FURAG 2023, autodiagndstico MIPG y las recomendaciones de la
Oficina de Control Interno.

v' Anexo Cronograma Plan Estratégico de Talento Humano (Formato DE-FT-63)
v Anexo Cronograma Plan de Integridad (Formato DE-FT-63)
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