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INTRODUCCION

La Gestiéon Integral del Talento Humano hace referencia al conjunto de practicas necesarias en
cualquier organizacion para administrar el talento humano. La gestién tiene la connotacidn de Integral,
porque infiere una visién sistémica de todos los elementos que componen la gestion del talento
humano, como son: planeacidn, organizacién del trabajo, reclutamiento, desempefio, esquema de
incentivos, relaciones humanas, y de la conjugacién de los otros componentes: el trabajo digno y
decente y la reputacién gubernamental.

Para la Empresa Metro de Bogota realizar el disefio de un Plan Estratégico de Recursos Humanos no
significa menos que propender por la implementacion de los distintas orientaciones y politicas que en
materia de gestién integral del talento humano se encuentren en el Plan de Desarrollo Distrital 2020 -
2024 de la actual administracidon (Un nuevo contrato social y ambiental para la Bogota del Siglo XXI) y
en la Politica Publica Distrital de Gestién Integral del Talento Humano 2019-2030, que se consignd en
el Documento CONPES D.C., y que parten de reconocer que el elemento mas valioso para una
organizacion es el talento de las personas que trabajan para ella.

La Empresa Metro de Bogotd, como parte de la administracién distrital, esta obligada a comprometerse
con las acciones previstas en dichos programas y politicas, por lo que en el periodo 2021-2024 las
acogera e iniciara su implementacién en la bdsqueda de impactar positivamente a las servidoras y
servidores publicos que prestan sus servicios en la Empresa, reconociéndolos como sujetos de
derechos, garantes de derechos de la ciudadania, promoviendo acciones que contribuyan tanto a
mejorar sus condiciones de vida personal, como a fortalecer sus competencias profesionales para el
servicio, a fin de generar valor en lo publico y contribuir al desarrollo de la ciudad.

El éxito de este Plan Estratégico de Talento Humano, depende en gran medida de que las acciones
dispuestas para gestionar de forma integral el talento humano al servicio de la Empresa se mantengan
en el largo plazo, e impacten de forma real y sistematica en las servidoras y servidores publicos
vinculados y por vincularse en la Empresa. Es importante mencionar aqui que la Empresa se encuentra
a puertas de un cambio estructural, con retos importantes por delante en el sistema de movilidad de
la ciudad, por lo que este plan debe estar en capacidad de adaptarse a dichos cambios, de forma que
se genere confiabilidad en los procesos y legitimidad en su accionar, no solo a los ojos de la ciudadania,
sino también a la mirada y sentir de los servidores y servidoras que estardn en la Empresa para
afrontarlo y contribuir propositivamente en los cambios que se den en materia organizacional, ya que
no buscan otra cosa que fortalecer la Empresa institucionalmente y hacer mas eficiente su gestién,
robusteciendo la estructura y planta de personal.

Es de resaltar que el presente documento de Plan Estratégico de Talento Humano fue elaborado con
base en el autodiagndstico y en las circunstancias que hacian parte de la entidad en la vigencia 2020
durante la cual se adelanta un estudio de redisefio organizacional tendiente a fortalecer la capacidad
institucional de cara a los nuevos retos y funciones otorgadas por el plan de desarrollo.
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1. OBIJETIVOS Y ESTRATEGIAS:

El objetivo principal del presente plan es lograr una gestion eficiente y eficaz de la Empresa, a partir del
mejoramiento de las capacidades, habilidades y atributos de sus servidores/as y colaboradores/as, la
prestacion efectiva de un servicio digno, oportuno y de calidad a la ciudadania, para lo que se
compromete a consolidar espacios laborales incluyentes, libres de discriminacidn, con condiciones de
trabajo digno y decente, reconociendo los logros y dignificando la labor de las servidoras y los
servidores publicos vinculados a la Empresa Metro de Bogota.

Dicho objetivo se cumplira a través de las siguientes estrategias:

(i) Consolidar los procesos de vinculacidon y contratacién bajo condiciones de seleccidon
objetiva de personal, sin sesgos de género o condicién social o étnicas o de identidad
sexual.

(ii) Impulsar procesos de modernizacion institucional, de forma que se fortalezca la estructura
y planta de personal de la Empresa.

(iii) Promover los principios de transparencia y servicio desde la ética de lo publico, a través de

la apropiacion y ejercicio de los principios de integridad, moralidad y valores adoptados
por la Empresa, asi como la lucha contra la corrupcidn.

(iv) Adoptar estrategias para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de las servidoras y
servidores publicos de la Empresa, dentro de los planes de bienestar y estimulos, dirigidos
a armonizar la vida personal y familiar.

(v) Fortalecer los procesos de formacidn transversal, en derechos humanos y en competencias
del servicio para la atencidn de la ciudadania con enfoque diferencial.
(vi) Promover el desarrollo de competencias digitales y ambientales en los servidoras y

servidores publicos, asi como la ampliacidon de competencias funcionales dentro del Plan
de Capitacidn Institucional.

(vii) Promover la innovacion publica y la gestion del conocimiento, de acuerdo con las
directrices de los gobiernos nacional y distrital.

(viii)  Fortalecer el plan de evaluacidon del desempefio laboral, asociandolo a criterios de
productividad dentro de todas las servidoras y servidores vinculados a la Empresa.

(ix) Implementar el Teletrabajo como mecanismo de innovacién y de mejora de la calidad de
vida laboral de las servidoras y servidores publicos que opten por esta opcidn.

La planeacién estratégica de los recursos humanos dentro de la Empresa Metro de Bogota, en todo
caso no puede estar disociada de la planeacion estratégica de la Entidad, su misién y visién, como
tampoco de sus objetivos, sino que debe propender por su cumplimiento, preparando al recurso
humano para su realizacion. Actualmente la misidn y visidn de la Empresa estdan contemplados en el
Acuerdo de Junta Directiva 026 de 2020 y son los siguientes:

1.2 VISION:
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En el afio 2028, con la entrada en operacién de la PLMB, la Empresa sera reconocida como ejemplo de
gestién de movilidad sostenible, segura, confiable, eficiente y con altos estandares tecnolégicos. Se
habrd definido la expansidn de la PLMB, conectandose con el SITP y fortaleciendo la consolidacién del
modo férreo regional. La EMB, sera un referente de cultura, valores y motivo de orgullo y apropiacion
ciudadana, por su contribucién a la transformacién positiva de la capital. Adicionalmente, sera
reconocida en América por la generacidon de otras fuentes de financiacién que contribuyan a su
sostenibilidad en el tiempo.

1.3 MISION:

Nuestro propdsito como Empresa Metro de Bogota es transformar positivamente la movilidad del
Distrito Capital mediante la implementacidn y operacidn del modo ferroviario del SITP; con conexién a
las redes de integracién regional, aportando al desarrollo y renovacién urbana de la ciudad, con el fin
de generar acceso a oportunidades urbanas y mejorar la calidad de vida de los ciudadanos.

1.4 OBJETIVOS ESTRATEGICOS CON ENFOQUE EXTERNO:

e Disefary ejecutar, en los tiempos y presupuestos acordados, la construccion del proyecto para
poner en marcha la operacion y la explotacion de la PLMB, articulada con el SITP y la movilidad
regional.

e Estructurar mecanismos que generen ingresos no tarifarios y desarrollen servicios de valor
agregado para los pasajeros, asi como la puesta en marcha de proyectos urbanos e
inmobiliarios y la explotacidn comercial de los diferentes componentes del sistema metro y de
otras fuentes de financiacién para su sostenibilidad.

e Promover el desarrollo de proyectos urbanisticos, en especial de renovacién urbana, con el fin
de mejorar el espacio publico y generar rentas permanentes en las areas de influencia de las
lineas del metro, con criterio de sostenibilidad

e Realizar la identificacion, planeacidn y estructuracion de la expansidn de la PLMB, incluyendo
su adjudicacion.

e Participar en el desarrollo de la estrategia de cultura ciudadana y seguridad vial del sector
movilidad, promoviendo actitudes de solidaridad y tolerancia para la fase de obras; asi como
el aprovechamiento, respeto, cuidado y uso adecuado en las zonas de obra del proyecto metro
y su drea de influencia.

1.5 OBJETIVO ESTRATEGICO CON ENFOQUE INTERNO:

e Articular las politicas de gestién, desempefio institucional en el marco del Modelo Integrado
de Planeacion y Gestion - MIPG de la EMB, para el fortalecimiento de la capacidad institucional
y el talento humano como eje central del modelo que fomente la cultura empresarial.

Por otra parte, es importante indicar que las servidoras y servidores publicos de la Empresa Metro de
Bogotd S.A. y sus colaboradores se adhieren y adoptan de manera integral los valores definidos en el
Cadigo de Integridad del Servidor Publico Colombiano, elaborado por el Departamento Administrativo
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de la Funcién Publica en julio de 2017, adoptado en el Distrito Capital a través del Decreto 118 de
2018 e internamente mediante la Resolucidn 100 de 2018 de la Empresa Metro de Bogotd S.A.

l/‘s@ﬁ Como servidor publico, proveedor, o contratista de la Empresa Metro de Bogota S.A.,
actuo siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis deberes con

\\/ transparencia y rectitud, y siempre favoreciendo el interés general.

Como servidor publico, proveedor, o contratista de la Empresa Metro de Bogota S.A.,
reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas, con sus virtudes y
defectos, sin importar su labor, su procedencia, titulos o cualquier otra condicién.

Como servidor publico, proveedor, o contratista de la Empresa Metro de Bogota S.A,,
G A soy consciente de la importancia de mi rol en la empresa y estoy en disposicion

permanente para comprender y resolver las necesidades de las personas con las que
V// me relaciono en mis labores cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar.

Como servidor publico, proveedor, o contratista de la Empresa Metro de Bogota S.A.,
cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi cargo de la
mejor manera posible, con atencién, prontitud, destreza y eficiencia, para asi
optimizar el uso de los recursos del Estado.

/ \\ Como servidor publico, proveedor, o contratista de la Empresa Metro de Bogota S.A,,
Justic (1 actuo con imparcialidad, garantizando los derechos de las personas, con equidad,

N4 igualdady sin discriminacion.

Igualmente es importante mencionar que las actuaciones de los miembros de la Asamblea de
Accionistas, los miembros de la Junta Directiva, el gerente general, las servidoras y servidores de la
EMB se rigen entre otras por los lineamientos, valores y pardmetros definidos en el Cédigo de buen
gobierno, el cual tiene como objetivo compilar las mejores practicas en materia de transparencia y
regular los mecanismos para identificar y tramitar conflictos de intereses, y definir los pardmetros de
buen gobierno corporativo de la empresa generando confianza en las partes interesadas y en el publico
en general.

Los Principios de buen gobierno son los siguientes:

La EMB estd comprometida con el medio ambiente; no imprima este documento. Si este documento se encuentra impreso se
considera “Copia no Controlada”. La version vigente se encuentra publicada en aplicativo oficial de la Entidad.
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1. Honestidad. La verdad prevalece par encima de cualquier consideracién, fin o justificacién;
implica decir, actuar y responder por las actos y decisiones individuales y colectivas sobre bases
debidamente informadas, de buena fe, conducta ética, con el cuidado y diligencia debidos.

2. Equidad. Tratamiento equitativo y respetuoso para todos los accionistas, empleados,
proveedores, clientes y grupos de interés que se relacionen con la EMB.

3. Legalidad. Las actividades de la EMB se realizan en estricto cumplimiento al marco legal
vigente.

Los Valores de buen gobierno son:

1. Transparencia y responsabilidad. Contar con informacién organizada, disponible y oportuna,
incluyendo la situacidn financiera, desempefio y gobierno de la compaiiia.

2. Actitud de servicio. Mantener siempre una actitud de servicio amable, oportuna, diligente y
eficiente frente a sus clientes, accionistas y la comunidad en general.

3. Respeto a los derechos laborales y del medio ambiente. Priorizar al trabajador y al medio
ambiente y, con él, la busqueda de un desarrollo sostenible de la sociedad, con equidad,
transparencia y efectividad.

Actualmente, la estructura organizacional de la Empresa Metro es la determinada en el Acuerdo de
Junta Directiva 02 de 2019, que establece ademas las funciones de las dependencias. Por otra parte, el
Acuerdo de Junta Directiva 7 de 2017 establece la planta de personal que actualmente posee la
Empresa, que da cuenta de lo siguiente:

Ti
. 'po d.e, Nivel Denominacion Cadigo Grado No. Cargos
vinculacion
Gerente 50
Gerente 39 3
Directivo Subgerente 90
Jefe Oficina Control 6 1 1
Interno
EmPg?ados Jefe de Oficina 115 4 2
Pdblicos Asesor 105 4 1
Asesor
105 1 1
Profesional Tesorero 201 2 1
Asistencial Secretario Ejecutivo 425 5 1
sistencia Conductor 480 3 1
Profesional n/a 6 8
Trabajadores . Profesional n/a 5 10
. Profesional -
Oficiales Profesional n/a 4 18
Profesional n/a 3 6

La EMB estd comprometida con el medio ambiente; no imprima este documento. Si este documento se encuentra impreso se
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Profesional n/a 2 23
Secretario n/a 4 3
Asistencial Conductor n/a 2
Auxiliar Administrativo n/a 1 2

Para un total de 93 servidores que tienen dos formas de vinculacién: libre nombramiento y remocién
para los empleados publicos, y contratacién laboral para los trabajadores oficiales. Esto es importante
para el presente plan, por cuanto, a pesar de ser una entidad publica, la Empresa Metro de Bogot3, por
ser una Empresa Industrial y Comercial del Estado no tiene empleos de carrera administrativa y por tal
razdén no participa de los concursos publicos que realiza la Comisidon Nacional del Servicio Civil para la
provision de estos empleos.

2. DIAGNOSTICO:

Como parte de la informacidn base para la formulacion del presente Plan Estratégico de Recursos
Humanos, se presentan a continuacion los resultados de la autoevaluacidn realizada con corte a 31 de
diciembre de 2020, de la dimension de Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion
— MIPG, la cual arroja un resultado consolidado de la Gestion Estratégica de Talento Humano lo
siguiente:

100 P

80 == 80,9

60

40

20

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

La calificacidn por los 4 componentes de la politica arroja el siguiente resultado, que sefiala de manera
importante definir acciones claras para el componente de Desarrollo y de Retiro, que son los de
calificacion menor:
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PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

Entre las categorias del componente de Planeacidn, es importante fortalecer acciones para mejorar el
conocimiento normativo y del entorno y el arreglo institucional:

0 . == . | L

80 = 83 =3 80
60
40
20
0
Conocimiento Gestionde la Planeacion Manual de Arreglo
normativo y del informacion Estratégica funciones y institucional
entorno competencias

Las categorias del componente de Ingreso indican como hoja de ruta el mejoramiento del factor
inclusién, en el cual son incipientes los resultados alcanzados por la Empresa:

N A o A e N

80 =3 30
60
40
20
0
Provision del  Gestion de la Meritocracia Gestidn del Conocimiento Inclusion
empleo informacion desempefio institucional

Las categorias referidas al componente de Desarrollo indican la necesidad de trabajar principalmente en
la relacion porcentual de contratistas frente al personal de planta y en la gerencia publica.
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Conocimiento Gestion de la Gestion del Capacitacion Bienestar Administracién Clima Seguridad y Valores Contratistas Negociacién Gerencia Publica
institucional infomacion desempefio del talento organizacionaly  saluden el colectiva
humano cambio cultural trabajo

Las categorias del componente de Retiro indican la necesidad de trabajar mas ampliamente en la
desvinculacién asistida, la cual en el momento esta dirigida solamente a las servidoras y servidores
proximos a pensionarse, pero seria necesario ampliarlo a todo tipo de retiro, asi como a la gestion del
conocimiento cunado el (la)servidor (a) se retira de la Empresa.

100

R— F— — R—
=3 85

80

60

40

20

0
Gestiéndela Administracion del Desvinculacion asistida Gestion del

informacion talento humano conocimiento

La Matriz GETH, sobre la que se realizd la autoevaluacién, también arroja resultados por Rutas de
Creacion de Valor, que son una herramienta conceptual y metodoldgica que permite priorizar las
acciones previstas. Las Rutas son caminos que conducen a la creacidn de valor publico a través del
fortalecimiento del talento humano, y consisten en agrupaciones temadticas que, trabajadas en
conjunto, permiten impactar en aspectos puntuales y producir resultados eficaces.
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Conociendo el talento
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Los resultados obtenidos en la autoevaluacién indican la necesidad de trabajar en acciones en las
siguientes rutas de valor:

1. Ruta del servicio
2. Ruta del Crecimiento
3. Ruta dela Calidad

Estas acciones son, entre otras las siguientes:

e Conocer y considerar el propésito, las funciones y el tipo de entidad; conocer su entorno; y
vincular la planeacién estratégica en los disefios de planeacion del area.

e Cumplimiento del Decreto 2011 de 2017 relacionado con el porcentaje de vinculacién de
personas con discapacidad en la planta de empleos de la entidad.

e Establecer y hacer seguimiento a los planes de mejoramiento individual, producto de la
evaluacidn del rendimiento de los servidores.

e Establecer mecanismos de evaluacién periédica del desempefio en torno al servicio al
ciudadano diferentes a las obligatorias.

e Seguimiento y evaluacién de los programas de aprendizaje.

e Estrategias para desarrollar y fortalecer la Cultura organizacional.

e Definir una ruta de atencién para la garantia de derechos y prevencidn del acoso laboral y
sexual.

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

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

La EMB estd comprometida con el medio ambiente; no imprima este documento. Si este documento se encuentra impreso se
considera “Copia no Controlada”. La version vigente se encuentra publicada en aplicativo oficial de la Entidad.
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e Contar con mecanismos para transferir el conocimiento de los servidores que se retiran de la
Entidad a quienes contindan vinculados.

En todo caso es importante sefialar que estas acciones, como otras que sea necesario emprender para
mejorar constantemente la gestidn estratégica del talento humano, seran evaluadas dentro del FURAG,
instrumento empleado para medir el grado de implementacién del Modelo Integrado de Planeaciony
Gestidon — MIPG.

Por ultimo, es de sefialar que para promover el desarrollo integral del talento humano, el mejoramiento
de las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y la salud y calidad de vida laboral de las
servidoras y servidores de la Empresa Metro de Bogotd, el Plan Estratégico de Talento Humano se
articula entre si con el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, Plan Institucional de Capacitacion; Plan
de Bienestar e Incentivos, Plan Anual de Vacantes y Plan de Prevision de Recursos Humanos. Estos
planes varian anualmente en sus cronogramas, en funcidn de las necesidades puntuales identificadas
y que en todo caso apuntan al cumplimiento del Plan Estratégico con vision a largo plazo.

3. PLANES ESTRATEGICOS DE TALENTO HUMANO
3.1 PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC

El Plan de Capacitacion es un instrumento mediante el cual se definen las prioridades de capacitacién
luego de realizar un trabajo de identificacién de necesidades de capacitacidn y/o formacién de los
Empleados Publicos y Trabajadores Oficiales de la Empresa Metro de Bogota S.A.

El recurso mas importante en la Empresa Metro de Bogotd S.A., lo conforma el talento humano
implicado en las actividades o funciones laborales, por lo que de su actualizacién, correcta formacién
y la practica de sus habilidades, depende el cumplimiento de los objetivos y la mision de la Empresa.

Es importante sefialar que el proceso de capacitacion de la Empresa Metro de Bogota S.A. no solo
contribuye al cumplimiento de la misidn institucional, sino también al de los planes y programas de
gobierno; por ello el Plan Institucional de Capacitacién busca fortalecer y desarrollar las
competencias comportamentales y funcionales de los servidores y servidoras vinculados a la
Empresa.

Es asi que, mediante la formulacidn, ejecucién y evaluacion del PIC, la gestidn del conocimiento y los
programas de induccion y re induccidn, que incluye actividades centradas en el saber, el hacer y el
ser de la persona, se busca el equilibrio entre estas dimensiones para responder de manera adecuada
y exitosa al logro de los objetivos estratégicos, fortaleciendo las competencias, la calidad de vida
laboral, y afianzando el sentido de pertenencia para mejorar el servicio prestado por la Empresa a la
ciudadania.

OBJETIVOS

La EMB estd comprometida con el medio ambiente; no imprima este documento. Si este documento se encuentra impreso se
considera “Copia no Controlada”. La version vigente se encuentra publicada en aplicativo oficial de la Entidad.
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OBJETIVO ESTRATEGICO:

Potencializar la formacién de los servidores publicos de la Empresa Metro de Bogotd S.A, con el fin
de promover el desarrollo de las capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias
fundamentales en las dimensiones del saber hacer y saber ser, que inciden en la eficacia personal y
organizacional, con miras al mejoramiento continuo y la productividad de la Empresa.

OBJETIVOS DE GESTION:

e Gestionar parte del conocimiento institucional, asi como las habilidades y actitudes de los
servidores de forma que contribuyan al logro de los objetivos institucionales.

e Fomentar el desarrollo continuo de competencias y habilidades de los servidores y servidoras de
la Empresa con el fin de contribuir al logro del cumplimiento de sus funciones y actividades, que
en ultimas conduzcan a su estabilidad, seguridad y confianza.

e Iniciar al servidor en su integracion a la cultura metro, al sistema de valores de la entidad,
familiarizarlo con el servicio publico, instruirlo acerca de la misidn, visidn, objetivos estratégicos,
procesos y procedimientos de la Empresa y crear sentido de pertenencia hacia ella.

e Definir los requisitos de conocimiento y practica en Seguridad y Salud en el Trabajo, con el fin de
prevenir accidentes de trabajo, enfermedades laborales y en todo caso aumentar el bienestar
individual y colectivo de sus servidores y servidoras.

ALCANCE

El Plan Institucional de Capacitacidn inicia con la deteccidén de necesidades de capacitacién por cada
Gerencia, Subgerencia y Oficina, y finaliza con la evaluacidon del impacto de las capacitaciones
desarrolladas en la vigencia una vez ejecutadas las actividades consignadas en dicho plan.

NORMATIVIDAD

Ley 734 de 2002, Articulo. 33, Numeral 3 “Recibir capacitacion para el mejor desempefio de sus
funciones”. y Articulo, 34, Numeral 40 “Capacitarse y actualizarse en el drea donde desempefia su
funcion.”

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

(...)

Titulo VI, Capitulo Articulo 36, Numeral 1, “La capacitacion y la formacion de los empleados
publicos estd orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y
competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional
de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la
prestacion de los servicios”.

La EMB estd comprometida con el medio ambiente; no imprima este documento. Si este documento se encuentra impreso se
considera “Copia no Controlada”. La version vigente se encuentra publicada en aplicativo oficial de la Entidad.
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Ley 1064 de 2006 “Por la cual se dictan normas para el apoyo y el fortalecimiento de la educacion
para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como educacion no formal en la ley general
de educacion”.

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

Articulo 32 “g) Profesionalizacion del servicio Publico. Los servidores publicos independientemente
de su tipo de vinculacion con el Estado podrdn acceder a los programas de capacitacion y de
bienestar que adelante la Entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En
todo caso, si el presupuesto es insuficiente se dard prioridad a los empleados con derechos de
carrera administrativa”.

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

“...)

Articulo 22. Sistema de Capacitacion. “Créase el sistema nacional de capacitacion, definido como
el conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales, organismos, escuelas de
capacitacion, dependencias y recursos organizados con el propdsito comun de generar en las
entidades y en los empleados del Estado una mayor capacidad de aprendizaje y de accion, en
funcion de lograr la eficiencia y la eficacia de la administracion, actuando para ello de manera
coordinada y con unidad de criterios.

Articulo 3°. Componentes del Sistema. El sistema estd integrado por los componentes que se
relacionan a continuacion:

(...) b. Plan Nacional de Formacion y Capacitacion. El Gobierno Nacional, mediante el Plan Nacional
de Formacion y Capacitacion, orientard la formulacion de los planes institucionales que deben
elaborar las entidades publicas. El Plan tiene por objeto formular la politica en la materia, sefialar
las prioridades que deberdn atender las entidades publicas y establecer los mecanismos de
coordinacion, de cooperacion, de asesoria, de seguimiento y de control necesarios.

Articulo 49. Definicion de capacitacion. Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos
organizados, relativos tanto a la educacion no formal como a la informal de acuerdo con lo
establecido por la ley general de educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion
inicial mediante la generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de
actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al
cumplimiento de la mision institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz
desempefio del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion comprende los procesos de
formacion, entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una
ética del servicio publico basada en los principios que rigen la funcion administrativa”.

La EMB estd comprometida con el medio ambiente; no imprima este documento. Si este documento se encuentra impreso se
considera “Copia no Controlada”. La version vigente se encuentra publicada en aplicativo oficial de la Entidad.
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Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
de Funcion Publica”. Titulo 9. Capacitacion. articulo 2.2.9.1. “Planes de capacitacion. Los planes
de capacitacion de las entidades publicas deben responder a estudios técnicos que identifiquen
necesidades y requerimientos de las dreas de trabajo y de los empleados, para desarrollar los
planes anuales institucionales y las competencias laborales.

Los estudios deberdn ser adelantados por las unidades de personal o por quienes hagan sus veces,
para lo cual se apoyardn en los instrumentos desarrollados por el Departamento Administrativo de
la Funcion Publica y por la Escuela Superior de Administracion Publica.

Los recursos con que cuente la administracion para capacitacion deberdn atender las necesidades
establecidas en los planes institucionales de capacitacion”

Articulo 2.2.9.2 “Finalidad. Los programas de capacitacion deberdn orientarse al desarrollo de las
competencias laborales necesarias para el desempefio de los empleados publicos en niveles de
excelencia”.

Decreto 1072 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
Trabajo” articulo 2.2.4.6.11. “Capacitacion en seguridad y salud en el trabajo — SST. El empleador
o contratante debe definir los requisitos de conocimiento y prdctica en seguridad y salud en el
trabajo necesarios para sus trabajadores, también debe adoptar y mantener disposiciones para
que estos los cumplan en todos los aspectos de la ejecucion de sus deberes u obligaciones, con el
fin de prevenir accidentes de trabajo y enfermedades laborales. Para ello, debe desarrollar un
programa de capacitacion que proporcione conocimiento para identificar los peligros y controlar
los riesgos relacionados con el trabajo, hacerlo extensivo a todos los niveles de la organizacion
incluyendo a trabajadores dependientes, contratistas, trabajadores cooperados y los trabajadores
en mision, estar documentado, ser impartido por personal idéneo conforme a la normatividad
vigente. (...)”

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

Decreto 492 de 2019 articulo 7. “El proceso de capacitacion de servidores publicos se cefird a los
lineamientos sefialados en el Plan Institucional de Capacitacion-PIC adoptado por la respectiva
entidad u organismo, y por las disposiciones normativas vigentes.

Para la definicion del PIC, las entidades y organismos distritales deberdn considerar e integrar la
oferta transversal de otros entes publicos del orden distrital o nacional, en especial la del
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital -DASCD, buscando ahorrar costos y
optimizar los recursos destinados al fortalecimiento de las competencias laborales y
comportamentales de los servidores publicos.

La EMB estd comprometida con el medio ambiente; no imprima este documento. Si este documento se encuentra impreso se
considera “Copia no Controlada”. La version vigente se encuentra publicada en aplicativo oficial de la Entidad.
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Igualmente, las entidades y organismos distritales evitardn programar actividades de
capacitacion para sus servidores publicos en las mismas temdticas ofertadas por el DASCD, salvo
que se trate de

una capacitacion especializada segun el diagndstico de necesidades de capacitacion realizado por
la entidad y organismo distrital.

En lo posible, para la realizacion de eventos de capacitacion dirigidos a servidores publicos, la
misma podrd coordinarse de manera conjunta con otras entidades y organismos distritales que
tengan necesidades de capacitacion, andlogas o similares, esto con el objetivo de lograr economias
de escala y disminuir costos.

Teniendo en cuenta la disponibilidad de recursos en el presupuesto de cada vigencia, se propenderd
para que los cursos de capacitacion se dirijan a un numero mayoritario de servidores publicos,
usando en lo posible apoyos tecnoldgicos para su transmision y archivo de consulta.

Deberda privilegiarse el uso de las Tecnologias de Informacion y las Telecomunicaciones TICs, con el
objeto de restringir al mdximo el consumo de papeleria y otros elementos que impliquen
erogaciones, tales como carpetas, libretas, boligrafos, etc.

Se realizardn los eventos de capacitacion estrictamente necesarios para la entidad y organismo, se
privilegiard en su organizacion y desarrollo el uso de auditorios o espacios institucionales. Asi
mismo, se limitardn los gastos en alimentacion o provision de refrigerios.

De igual forma, los servidores publicos que asistan a cursos de capacitacion deberdn trasmitir el
conocimiento adquirido al personal del drea donde desemperian sus labores, en aras de difundir el
conocimiento en beneficio de los objetivos institucionales”.

Resolucion 390 de 2017 “Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion”.

DEFINICIONES

e Competencia. Es la capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y con
base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico, las
funciones inherentes a un empleo; capacidad que esta determinada por los conocimientos,
destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el
empleado publico (Decreto 815 de 2018 articulos 2.2.4.2.).

e Capacitacion. Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no formal
como a la informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de Educacién, dirigidos a
prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacién de conocimientos, el
desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad
individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la mejor
prestacion de servicios y al eficaz desempefio del cargo. (Decreto 1567 de 1998).

La EMB estd comprometida con el medio ambiente; no imprima este documento. Si este documento se encuentra impreso se
considera “Copia no Controlada”. La version vigente se encuentra publicada en aplicativo oficial de la Entidad.
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e Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional — DNAO: consiste en identificar
las carencias de conocimientos, habilidades y destrezas de los servidores publicos, que les
permitan ejecutar sus funciones o alcanzar las competencias que requiere el cargo (Reza,
2006).

e Educacion No Formal (Educacion para el Trabajo y Desarrollo Humano). La Educacidon No
Formal, hoy denominada Educacién para el Trabajo y el Desarrollo Humano (segun la Ley 1064
de 2006), es la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos
y formar en aspectos académicos o laborales sin sujecion al sistema de niveles y grados
establecidos. (Ley 115 de 1994).

e Educacion Informal. La educacion informal es todo conocimiento libre y espontdneamente
adquirido, proveniente de personas, entidades, medios masivos de comunicacién, medios
impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados. (Ley
115 de 1994).

e Educacion Formal. Se entiende por educacién formal aquella que se imparte en
establecimientos educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con
sujecidn a pautas curriculares progresivas, y conducente a grados y titulos.( Ley 115 de 1994).

e Formacidn. La formacidn, es entendida en la referida normatividad sobre capacitacién como
los procesos que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio
publico basada en los principios que rigen la funciéon administrativa. (Circular Externa 100-004
DE 2010 Departamento Administrativo de la Funcion Publica).

e Gestion del Conocimiento: Es reconocer y gobernar todas aquellas actividades y elementos de
apoyo que resultan esenciales para poder atribuir a la organizacidn y a sus integrantes la
capacidad de aprender y que, al actuar como facilitadores, afectan al funcionamiento eficiente
de los sistemas de aprendizaje y, por ende, al valor de la organizacién en el mercado (p. 56)
(Riguelme, Cravero & Saavedra, 2008; en: DAFP, 2017).

e Seguridad y Salud en el Trabajo (SST). Es la disciplina que trata de la prevencion de las lesiones
y enfermedades causadas por las condiciones de trabajo, y de la proteccién y promocién de la
salud de los trabajadores. Tiene por objeto mejorar las condiciones y el medio ambiente de
trabajo, asi como la salud en el trabajo, que conlleva la promocién y el mantenimiento.( ley
1562 de 2012).

ENFOQUES PEDAGOGICOS:

Se entiende por programa de aprendizaje, en el marco de la Guia Metodoldgica para la
Implementacion del Plan Nacional de Formacién y Capacitacidon, al conjunto de procesos
estructurados que tienen como propdsito la ampliacion o generacion de conocimientos, el
desarrollo de habilidades y la formacion de valores y actitudes, que permitan a las personas tener

La EMB estd comprometida con el medio ambiente; no imprima este documento. Si este documento se encuentra impreso se
considera “Copia no Controlada”. La version vigente se encuentra publicada en aplicativo oficial de la Entidad.
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un cambio de comportamiento y mejor desempefio laboral. En el sector publico, los programas de
aprendizaje se enmarcan en tres modalidades diferentes de instruccion: la_capacitacién, el
entrenamiento y la induccidn-reinduccién, cada una con un propdsito diferente y resultados
especificos, como se puede observar en la siguiente figura?

TIPO DE
EMPLEO }$

Porque

* Mejora la curva de aprendizaje.
* Reduce costos

Carrera

« Aumenta los niveles de perte-
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3

Entrenamiento Permite empalmar
conocimientos con nuevas
tecnologias y herramientas.

« Desarrolla las competencias

Porque

laborales.
Disminuye el margen de
errores.

Illustracion 1. Cadena de valor

De acuerdo con el Plan Nacional de Formacidn y Capitacién, la generacién de conocimiento y de
los procesos de aprendizaje puede ser entendida a partir de diversas posturas, lo que implica que
existen diferentes enfoques nedacdgicac vinculadne al hacha de agrender. Los principales
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llustracion 2. Procesos de aprendizaje

CARACTERISTICAS DE LOS PRINCIPALES VENTAIJAS:

ENFOQUES PEDAGOGICOS

Conductismo: Se logra por repeticidén de
patrones y se usa para la consecucion de
aprendizajes simples.

Facil de usar, desarrolla procesos que requieran
consecuencias.

Permite que cada persona procese la
informacion a su modo, va mas alld de la
transmision de conocimientos, favorece el
desarrollo de habilidades intelectuales,
estratégicas y de comprension.

Crea entornos de aprendizajes motivadores,
propicia la innovacién, promueve el desarrollo
de pensamiento, favorece habilidades sociales.
Despierta el sentido de ser mds competente,
mecanismo de compensacion para superar
deficiencias.

Fortalecer en los servidores las capacidades
orientadas al mejoramiento continuo de Ia
gestidén publica mediante el reconocimiento de
los procesos que viven todas las entidades para
generar, sistematizar y transferir informacién
necesaria para responder los retos y las
necesidades de las entidades publicas.

Cognitivismo: Se utiliza para producir
patrones de comportamientos.

Constructivismo: Se utiliza para resolver
problemas en entornos cambiantes.

Andragogia: Estudia el proceso de aprendizaje
de los adultos.

Gestion del conocimiento: enfocado a la
creacion, organizacién, transferencia 'y
aplicacion del conocimiento que producen los
servidores publicos y su rdpida actualizacion en
diversos ambitos, por medio del aprendizaje en
los lugares de trabajo

LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS

LINEAMIENTOS CONCEPTUALES

Los lineamientos conceptuales que enmarcan la formacidon y capacitacion de las servidores y
servidores publicos y que orientan los procesos de gestion de los Planes Institucionales de
Capacitacion son:

e La Profesionalizacién del Empleo Publico. Se basa en los principios de la Modernizacién
Administrativa implementada ya en varios paises del continente. Para alcanzar esta
Modernizacién, es necesario garantizar que los servidores publicos posean una serie de

La EMB estd comprometida con el medio ambiente; no imprima este documento. Si este documento se encuentra impreso se
considera “Copia no Controlada”. La version vigente se encuentra publicada en aplicativo oficial de la Entidad.
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competencias comunes enfocadas en el mérito, la vocacidn de servicio, responsabilidad,
eficacia y honestidad, de manera que se logre una administracién efectiva.

Desarrollo de Competencias laborales. Se define Competencias Laborales como la
capacidad de una persona para desempenar en diferentes contextos y con base en los
requerimientos de calidad y resultados las funciones inherentes a un empleo, capacidad
gue estd determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y
aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico.

Enfoque de la formacién basada en Competencias. Se es competente solo si se es capaz
de resolver un problema aplicando un saber, con una conducta asociada adecuada y con

la ejecucion de unos procedimientos requeridos en un contexto especifico.

LINEAMIENTOS PEDAGOGICOS:

Son los que buscan fomentar el estudio de la fundamentacion pedagdgica de las disciplinas, el

intercambio de experiencias en el contexto de los Proyectos Educativos Institucionales®.

Los mejores lineamientos pedagdgicos seran aquellos que propicien la creatividad,

el trabajo

solidario en grupos de estudio, el incremento de la autonomia y fomenten la investigacién, la
innovacidén y la mejor formacidn de los colombianos®. Es por eso que se describen a continuacion:

Anadlisis basado en Problemas: Los problemas deben entenderse como una oportunidad
para aprender a través de cuestionamientos realizados sobre la realidad laboral cotidiana.
En estos casos el servidor desarrolla aspectos como el razonamiento, juicio critico y la
creatividad. En otras palabras, esta es una metodologia instruccional y centrada en el
aprendizaje, que busca desarrollar habilidades enfocadas en la retencién a largo plazo, a
la solucidn de problemas, al aprendizaje continuo.

Aprendizaje basado en equipo: Es un método que permite un proceso permanente de
reflexion y consta en enfrentar a los servidores a situaciones que los llevan a comprender
y aplicar aquello que aprenden como una herramienta para resolver problemas o
proponer mejoras.

Con la realizacion de proyectos, el servidor debe discutir ideas, tomar decisiones y evaluar
la puesta en practica del proyecto, siempre sobre la base de una planificacién de los pasos
a seguir, asi les permite trabajar de manera auténoma y favorecer un aprendizaje
contextuado y vivencial.

El Método de casos. Este método consiste en la descripcidn de una situacidn concreta. Al
utilizar este método se pretende que los servidores estudien la situacién, definan los

3 Plan Nacional de Formacién y Capacitacion de Empleados Publicos para el Desarrollo de Competencias- Funcién publica mayo 30 de 2010.
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problemas, lleguen a sus propias conclusiones sobre las acciones que habria que
emprender y contrasten ideas, las defiendan y las reelaboren con nuevos aportes. La
situacion puede presentarse mediante un material escrito, filmado, dibujado o en soporte
informatico o audiovisual.

COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES DE LOS SERVIDORES PUBLICOS*

Las competencias comportamentales se describirdn teniendo en cuenta los siguientes criterios:

Responsabilidad por personal a cargo.

Habilidades y aptitudes laborales.

Responsabilidad frente al proceso de toma de decisiones.
Iniciativa de innovacion en la gestidn.

Valor estratégico e incidencia de la responsabilidad.

vk wnN e

Las competencias inherentes al servidor publico son las siguientes y se determinaron en el manual
de funciones y en la matriz de actividades de cada cargo, segun se consideraran necesarias para el
ejercicio del empleo

llustracion 3. Competencias

ESTRUCTURA DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Este plan pretende desarrollar actividades de formacion y capacitacién para los servidores y
servidoras de la Empresa Metro de Bogotd S.A., con el objeto de brindar herramientas que
potencialicen sus habilidades en el ser y el hacer, de forma que contribuyan de manera 6ptima a la
consecucion de los objetivos, metas y planes de la Empresa.

4 Decreto 815 de 2018
https://dapre.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRET0%20815%20DEL%2008%20DE%20MAY0%20DE%202018.pdf
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Es importante recordar que la formacion y capacitacidn debe ser vista como un proceso estratégico
para el desarrollo organizacional y de los servidores y servidoras y no como una instruccion para
determinado empleo o trabajo, tampoco como un mero requisito legal.

Bajo esta premisa, se puede afirmar que se gestiona el talento humano y por ende que la cultura de
la EMB se orienta a la gestidn del conocimiento y la informacion que producen.

En la siguiente figura se muestra la visidon tradicional de la formacion y capacitacién y la visidn de la
gestién del talento humano orientada al desarrollo del (la) servidor (a) publico (a)®.

VISION TRADICIONAL DE LA FORMACION ¥ | VISION DESARROLLISTA DE LA GESTIGN
CAPACITACION DEL TALENTO HUMANOD

Es una inversion

Es un costo Con orientacién estratégica

Sin direccién estratégica
Desligada de objetivos
Ocupacion del tiempo

Espontaneidad

MAtada a objetivos de
aprendizaje
Educacién

Flan de carrera

S6lo es adiestramiento para un Preparacion para movilidad

puesto Folivalencia
Castigo Aprendizaje organizacicnal
Fuente: Direccidn de Empleo Publico - Funcidn Pablica, con base a Cuesta, 2018,

llustracion 4. Vision tradicional de la formacion y capacitacion
INDUCCION.

Este proceso se realiza, en un primer momento, el dia en que ingresan a la Empresa, entregandole a
los nuevos servidores la informacidn bdsica necesaria para su adaptacion e inicio de labores, los
procedimientos esenciales y las fuentes de informacidn basica para el cumplimiento de sus funciones
o actividades; asi como la presentacion al resto de servidores de la Empresa y el recorrido por las
instalaciones. Posteriormente, en razon a los pocos empleos que conforman la planta de personal y
a la baja rotacidn de los servidores vinculados a la Empresa, se realiza una jornada de inducciéon mas
amplia, maximo dentro de los 3 meses siguientes a la vinculacién de un nuevo servidor.

Su objetivo es iniciar al nuevo servidor en la integracion a la cultura metro, cédigo de integridad, en
SG-SST, familiarizarlo con el servicio publico, instruirlo acerca de la misidn, vision, objetivos
estratégicos y valores corporativos, asi como de crear sentido de pertenencia hacia la Empresa Metro
de Bogota S.A.

> Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020 — 2030. Marzo 2020.
file:///Users/hawertoro/Downloads/Plan%20Nacional%20de%20Formaci%C3%B3n%20y%20Capacitaci%C3%B3n%202020%20-
%202030%20-%20Marzo%20de%202020.pdf
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En la induccidn participan todos los lideres de los procesos de la Empresa, los cuales ilustran al
personal recién ingresado sobre los aspectos mas relevantes de cada uno de los procesos. Se maneja
una agenda general que permite la entrega de los conceptos necesarios para su permanencia en la
Entidad y el cumplimiento adecuado de sus funciones o actividades, asi como su familiarizacién con
el proyecto.

REINDUCCION.

El programa de reinduccién esta dirigido a reorientar la integracidn del servidor publico a la cultura
organizacional en virtud de cambios producidos, o de la concrecién de un objetivo importante dentro
del proyecto, por lo menos una vez en el afio. A través de la reinduccién se busca fortalecer el sentido
de pertenencia, hacer participes a los servidores de las metas alcanzadas por la Empresa, lo que solo
es posible con el aporte de cada uno de estos.

CAPACITACION EN SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO.

La capacitacion en Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), esta dirigida a todos los servidores publicos
y contratistas de la Empresa, independiente de su forma de contratacidn y cuyas capacitaciones van
orientadas a la identificacién de peligros, prevencién de las accidentes y enfermedades laborales
causadas por las condiciones de trabajo, promocidn de la salud, bienestar fisico, mental y social.

METODOLOGIA

Para formular el Plan Institucional de Capacitacidn se debe realizar el levantamiento de necesidades
por medio de solicitud formal a los Gerentes y Jefes de Oficina, de forma que se recojan las
inquietudes que en materia de formacion técnica o de habilidades blandas tengan ellos como
directivos y los servidores y servidoras, segiin su desempefio.

Asi mismo, para la estructuracién del plan de capacitacion, se toma como fuente de informacién el
Plan de Mejoramiento producto de la auditoria de gestidon que haya realizado la Contraloria General
de la Republica o la Contraloria de Bogot3d, en los cuales se identifican temas especificos necesarios
de abordar, de forma que se fortalezcan las competencias funcionales para evitar caer en los errores
de gestion identificados en el proceso. También se deben revisar los planes de mejoramiento
individual que se hayan formulado producto de la Evaluacién de Rendimiento.

Del mismo modo, en atencidn a la obligacién que le asiste a la entidad de brindarle capacitacion a los
miembros de Junta Directiva, se considera necesario atender las necesidades puntuales que surjan
en la ejecuciéon de las diferentes fases del proyecto, por lo que se atenderan las solicitudes que
manifiesten los miembros de junta frente a ofertas puntuales de congresos, seminarios o talleres
relacionados con el metro como medio masivo de transporte urbano y que sean de interés para los
miembros de Junta.

ANALISIS DE LOS RESULTADOS.

La EMB estd comprometida con el medio ambiente; no imprima este documento. Si este documento se encuentra impreso se
considera “Copia no Controlada”. La version vigente se encuentra publicada en aplicativo oficial de la Entidad.
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La Gerencia Administrativa y de Abastecimiento — Talento Humano, debe realizar la consolidacién de
las necesidades de capacitaciones de la EMB, entregadas por cada Gerencia y Oficina, validar las
comunes y agrupar aquellas que tengan el mismo objetivo o temdtica, integrandolas en una sola.
Estas capacitaciones pueden ser técnicas o blandas.

Con la relaciéon completa de las necesidades planteadas por las gerencias y oficinas, se realiza la
priorizacién, tanto por importancia estratégica del tema solicitado, como por la cantidad de
servidores que la solicitan para el cumplimiento dptimo de sus funciones. Una vez priorizadas se
busca la forma en que pueden ser satisfechas, bien internamente con el mismo equipo de trabajo de

la Empresa Metro que tiene la idoneidad y experticia para hacerlo, o con un proveedor externo,
recurriendo a las diferentes opciones que ofrece la administracion distrital, en especial el
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital, la Veeduria Distrital, la ARL, entidades del
orden nacional, los contratistas que desarrollan actividades especializadas o con instituciones de
educacion superior con programas de educacién continuada.

Por otro lado, con el fin de dar cumplimiento a lo establecido en el Decreto 492 de 2019, "Por el cual
se expiden lineamientos generales sobre austeridad y transparencia del gasto publico en las entidades
y organismos del orden distrital y se dictan otras disposiciones", se deben contemplar las ofertas de
capacitacion del DASCD

EJECUCION Y GESTION DEL CONOCIMIENTO

En primera instancia se debe publicar el presente documento en la herramienta del Sistema
Integrado de Gestion - AZ Digital para el conocimiento y consulta de todos los Servidores Publicos de
la EMB; posteriormente se avisa de su publicacién a los servidores, a través de los canales de
comunicacion internos de la Empresa, una vez listo y aprobado el cronograma para la vigencia.

Una vez se vaya a ejecutar cualquier capacitacion, se envia la respectiva citaciéon a cada uno de los
servidores seleccionados para recibirlas, via correo electrénico institucional; en todo caso la citacion
es consecuente con la necesidad manifestada durante el levantamiento de necesidades. La asistencia
y participacion a las capacitaciones programadas es de obligatorio cumplimiento.

Al inicio y al final de cada capacitacién dictada por un proveedor contratado por la Empresa, con
intensidad horaria igual o superior a 16 horas, se debe realizar una evaluacion de conocimientos que
permita identificar el grado de apropiacion de los temas. Asi mismo, cada servidor debe evaluar el
facilitador o capacitador y en general evalla la capacitacion recibida, de forma que la Empresa pueda
utilizar dicho insumo para tomar decisiones en el plan de la vigencia siguiente.

Finalmente, en cumplimiento del Manual para la Gestidon del Conocimiento y la Innovacién, con
codigo PE-MN-002 version 1, del 5 de diciembre de 2019, que en su eje 4 se refiere a la “cultura de
compartir y difundir”, el servidor capacitado en habilidades técnicas, de cursos no transversales

La EMB estd comprometida con el medio ambiente; no imprima este documento. Si este documento se encuentra impreso se
considera “Copia no Controlada”. La version vigente se encuentra publicada en aplicativo oficial de la Entidad.
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ofrecidos por el DASCD O el DAFP, debe desplegar alguna de las estrategias contempladas, a fin de
difundir y gestionar el conocimiento adquirido a los otros servidores de la Empresa Metro de Bogot3,
dentro del mes siguiente a culminada la capacitacion.

Entre las estrategias que puede emplear el servidor para difundir y gestionar el conocimiento
adquirido son las siguientes:

Generacion y socializacién de buenas practicas (PE-FR-011)

1.
2. Entrega de conocimiento (PE-FR-008)
3. Socializar el material didactico a través de correo electrénico

De lo anterior el servidor debe entregar evidencia a la Gerencia Administrativa y de Abastecimiento,
area de Talento Humano, para el registro correspondiente.

INDICADORES

Tipo Indicador Nombre Indicador Férmula

Porcentaje avance en la ejecucio’n del (lelmero de actividades de Capacitacién

Efectividad. PIC 2021 ejecutadas / Nimero de actividades
programadas) *100

(NUmero de servidores capacitados/

Efectividad. La implementacion del PIC Numero de servidores de la empresa)

*100.

3.2 PLAN DE BIENESTAR E INCENTIVOS

El Plan de Bienestar e Incentivos estd orientado a fomentar espacios de desarrollo individual y
colectivos de los servidores y servidoras, a propiciar espacios de integracién familiar con el entorno
laboral, lo que permitird mejorar los niveles de productividad, generar sentido de pertenencia y la
mejora en los indices y variables de riesgo psicosocial y del clima laboral.

Para ello, la Empresa Metro de Bogota S.A en su Plan de Bienestar e Incentivos, continda con el
desarrollo de los ejes tematicos que apuntan hacia el ser humano como el centro de la organizacion,
que tiende por el bienestar de los(as) servidores(as), reconociendo sus derechos y obligaciones,
partiendo de la no discriminacidon y generando espacios que permitan la inclusidon e igualdad de
oportunidades.

Asi mismo, la Gerencia Administrativa y de Abastecimiento en el Plan de Bienestar e Incentivos de la
vigencia 2021, reconocerd y brindara espacios fisicos y/o virtuales diferentes al laboral que permitan
fomentar el desarrollo y mejoramiento de las capacidades y talentos de los servidores, que permita
mejorar los niveles de satisfaccién, desarrollo y bienestar, espacios donde servidores y servidoras
puedan percibir que sus logrosy esfuerzos son reconocidos y exaltados o, mas alld de una

La EMB estd comprometida con el medio ambiente; no imprima este documento. Si este documento se encuentra impreso se
considera “Copia no Controlada”. La version vigente se encuentra publicada en aplicativo oficial de la Entidad.
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compensaciéon econdmica, ya que generar espacios de distincion y reconocimiento publico se
constituyen en salario emocional.

Es importante destacar que la vigencia 2020 ha hecho que todas las entidades reinventen la manera de
generar bienestar y calidad de vida, debido a los cambios surgidos por la emergencia sanitaria a causa
del virus por COVID-19, que desde el mes de marzo de 2020 nos han mantenido distanciados y volcados
a la virtualidad; restricciones que aun contintian hasta nueva orden, lo que implica tener en cuenta las
experiencias obtenidas en este periodo para la promocién de las nuevas actividades para la vigencia,
de manera virtual o presencial, cual sea el caso manteniendo todas las medidas de seguridad necesarias
gue permitan salvaguardar la salud de nuestros servidores y servidoras, y a su vez las familias.

De este modo, los insumos que se tomen en cuenta para la elaboracién del Plan de Bienestar e
Incentivos, son entre otros, la aplicacidn del instrumento de clima laboral/ambiente organizacional y
calidad de vida en el trabajo, las encuestas realizadas a los(as) servidores(as) de la EMB sobre su grado
de satisfaccion e impacto de las actividades de bienestar efectuadas en la vigencia anterior, asi como
diferentes instrumentos aplicados durante la cuarentena obligatoria que permiten dar cuenta de las
nuevas tendencias y gustos, asi como las sugerencias recibidas.

Es asi que, este Plan de Bienestar e Incentivos contempla la realizacidn de actividades que permitan
mejorar la forma como los servidores y las servidoras, perciben la Empresa y sus equipos de trabajo, se
busca generar equilibrio entre la vida laboral y vida personal, para que todos puedan disfrutar de su
trabajo y compartir con sus familias, sin sobrepasar los limites que la virtualidad puede ocasionar; de
igual manera reconocer los esfuerzos, dedicacién y adaptacién a la nueva normalidad, sin olvidar que
las familias son determinantes para el logro de los objetivos institucionales y la continuidad del negocio.

OBIJETIVOS
Objetivo General

Planear e implementar las actividades de bienestar que permitan el mejoramiento de la calidad de vida
laboral de los servidores y servidoras, de la EMB, generando espacios de conocimiento, esparcimiento
e integraciéon familiar, de modo que se mejore el clima y cultura organizacional, aportando al desarrollo
personal y profesional y generando sentido de pertenencia entre los(as) servidores(as) de la EMB.

Objetivos especificos:

e Generar espacios de integracién y desarrollo del talento, facilitando el conocimiento entre
los(as) servidores(as), a la vez que contribuyen a las buenas relaciones interpersonales.

e Continuar brindando herramientas que permitan a los gerentes, subgerentes, jefes de oficinay
lideres de procesos ejercer un mejor liderazgo de modo que la percepcién de clima laboral
mejore y los riesgos psicosociales disminuyan frente a la medicién realizada.

e Reconocer publicamente a los(as) servidores(as), (trabajadores oficiales y empleados publicos)
que, segun la evaluacién de rendimiento efectuada en la vigencia anterior, obtengan los mas
altos resultados.

La EMB estd comprometida con el medio ambiente; no imprima este documento. Si este documento se encuentra impreso se
considera “Copia no Controlada”. La version vigente se encuentra publicada en aplicativo oficial de la Entidad.
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e Promover un ambiente laboral saludable, respetuoso y libre de discriminacién al interior de la

Empresa, a través de la apropiacidn de los valores institucionales, con el fin de alcanzar los
objetivos de la Empresa dentro de un clima laboral apropiado.

ALCANCE

El Plan de Bienestar e Incentivos aplica a todos los servidores y las servidoras de la EMB y en lo
pertinente, tendra alcance a sus familias.

NORMATIVIDAD

Decreto 492 de 2019.

Articulo 6. Bono navidefio. Los bonos navidefios que, en ejercicio de la autonomia administrativa
y presupuestal de las entidades y organismos distritales, se pretenda entregar a los hijos de los
empleados publicos, que a 31 de diciembre del afio en curso sean menores de 13 afios, no podrdn
superar el valor de seis (6) salarios minimos diarios legales vigentes.

Articulo 8. Bienestar. Para la realizacion de las actividades de bienestar en las entidades y
organismos distritales deberd considerarse la oferta realizada por el DASCD, para promover la
participacion de los los(as) servidores(as) publicos en estos espacios.

Igualmente, en lo posible, para la realizacion de eventos de bienestar de las entidades y organismos
distritales, la misma podrd coordinarse de manera conjunta con otros entes publicos del orden
distrital que tengan necesidades andlogas o similares, esto con el objetivo de lograr economias de
escala y disminuir costos.

En todo caso, las entidades y organismos distritales no podrdn destinar recursos para la
conmemoracion del dia de los secretarios y conductores como quiera que estas actividades se
encuentran coordinadas por el DASCD y, por consiguiente, debe evitarse la duplicidad de recursos
orientados a cubrir idénticas necesidades.

Ley 1361 de 2009, Por medio de la cual se crea la Ley de Proteccién Integral a la Familia.
Ley 1823 de 2017, Por medio de la cual se adopta la estrategia salas amigas de la familia lactante
del entorno laboral en entidades publicas territoriales y empresas privadas y se dictan otras

disposiciones.

Ley 1221 del 2008. Por la cual se establecen normas para promover y regular el Teletrabajo y se
dictan otras disposiciones.

Directiva 002 del 08 de marzo 2017.
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Con el propdsito de conciliar la vida laboral y familiar, fortalecer los vinculos e incrementar de
forma equitativa las oportunidades y responsabilidades de hombres y mujeres se promueve:

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

Tarde de juego: Las Entidades del Distrito otorgardn a las Servidoras y Los(as) servidores(as),
(as) que tengan hijos entre 0 y 10 afios, una "tarde de juego". Esta consiste en conceder al
Servidor un permiso remunerado por 4 horas, dentro de la jornada laboral en la tarde, para que
pueda(n) compartir con su(s) Hijo(s) y afianzar lazos afectivos con el (os) menor(es). Esta tarde
deberd ser concedida en el Mes de Octubre, en uno de los dias de la semana de receso
establecida en el calendario escolar. El tiempo serd concertado con el superior jerdrquico
inmediato, sin menoscabo de la prestacion del servicio.

Salas amigas de la Familia Lactante en entorno laboral: En aras de resaltar la importancia de
estos espacios, se hace un llamado a las Entidades para que acondicionen a la mayor brevedad
la sala de lactancia, prevista en la Ley 1823 de 2017, bajo las normas técnicas de seguridad

requeridas, cuidando que sea un espacio confortable, conservando la armonia y delicadeza de
la maternidad.

e Decreto 648 de 2017.
Articulo 2.2.5.5.53 Horarios flexibles para empleados publicos, los organismos y entidades de la
Rama Ejecutiva de los dordenes nacional y territorial podrdn implementar mecanismos que, sin
afectar la jornada laboral y de acuerdo con las necesidades del servicio, permitan establecer
distintos horarios de trabajo para sus los(as) servidores(as), (as).

Articulo 2.2.5.5.54 Fomento al teletrabajo para empleados publicos. Los jefes de los organismos y
entidades de la Rama Ejecutiva de los drdenes nacional y territorial podrdn implementar el
teletrabajo a los empleados publicos, de conformidad con la 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.

e Decreto 1083 de 2015, Titulo 10.
ARTICULO 2.2.10.1 Programas de estimulos. Las entidades deberdn organizar programas de
estimulos con el fin de motivar el desempefio eficaz y el compromiso de sus empleados. Los
estimulos se implementardn a través de programas de bienestar social.

ARTICULO 2.2.10.3 Programas de bienestar orientados a la proteccién y servicios sociales. Los
programas de bienestar orientados a la proteccion y servicios sociales no podrdn suplir las
responsabilidades asignadas por la ley a las Cajas de Compensacion Familiar, las Empresas
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Promotoras de Salud, los Fondos de Vivienda y Pensiones y las Administradoras de Riesgos
Profesionales.

ARTICULO 2.2.10.8 Planes de incentivos. Los planes de incentivos, enmarcados dentro de los
planes de bienestar social, tienen por objeto otorgar reconocimientos por el buen desempeio,
propiciando asi una cultura de trabajo orientada a la calidad y productividad bajo un esquema de
mayor compromiso con los objetivos de las entidades.

v" Decreto 1227 de 2005 “Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto-ley
1567 de 1998”.

v' Ley 909 de 2004, Paragrafo del Articulo 36. “Con el propdsito de elevar los niveles de eficiencia,
satisfaccion y desarrollo de los empleados en el desempefio de su labor y de contribuir al
cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las entidades deberdn implementar
programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas vigentes y las que desarrollen la
presente Ley”.

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

v" Circular 037 de 2019, expedida por el Departamento Administrativo del servicio civil, presentacién
de medicién de clima laboral distrital y de ambiente laboral.

v" Circular Externa 041 de 1 de diciembre de 2020, expedida por el Departamento Administrativo del
servicio Civil, VI JUEGOS DEPORTIVOS VIRTUALES 2020 .

RESPONSABLES

Es responsabilidad de la Gerencia Administrativa y de Abastecimiento la implementacién y ejecucién
del presente Plan de Bienestar e Incentivos. Es responsabilidad de todos los(as) servidores(as), acudir
a las actividades programadas y participar de ellas acatando las directrices de la Gerencia General, hasta
su evaluacion.

MARCO CONCEPTUAL
BIENESTAR:

De acuerdo con lo planteado por Funcién Publica (2007), y siguiendo los planteamientos conceptuales
de Manfred Max-Neef, el bienestar debe reconocer las distintas dimensiones de la persona, y no solo
entenderse como bienestar en el lugar de trabajo. Por esto, el estado de bienestar se alcanza cuando
hay una satisfaccion de todas las necesidades humanas basicas, las cuales se dividen en dos grandes
grupos:

La EMB estd comprometida con el medio ambiente; no imprima este documento. Si este documento se encuentra impreso se
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e Axioldgicas: subsistencia, proteccién, afecto, entendimiento, participacién, creacién, ocio,
identidad y libertad.
e Existenciales: formas de hacer, ser, tener y estar.

Incentivos:

De acuerdo con Funcidn Publica (2007), los incentivos deben ser considerados como estrategias
institucionales que inciden positivamente sobre el quehacer de los(as) servidores(as) publicos y sobre
su comportamiento laboral, lo que se traduce en mejores resultados de gestién. Un buen plan de
incentivos que los(as) servidores(as), de la entidad perciban como valioso, no solo logra que los(as)
servidores(as), se sientan motivados por hacer parte de la entidad, sino que también ayuda a su
compromiso con el logro de objetivos estratégicos®

METODOLOGIA

La Empresa Metro de Bogotd al cierre de cada vigencia debe realizar la evaluacion de las actividades
realizadas en el marco del Plan de Bienestar e Incentivos, con el propdsito de conocer la percepciéon y
nivel de satisfaccion de los(as) servidores(as) publicos, asi como obtener sugerencias y
recomendaciones que permitan mejorar cada vez y promover mejores practicas de bienestar y calidad
de vida; de estas evaluaciones se emite el informe que condensa la informacidn recolectada y de los
diferentes instrumentos aplicados en cada vigencia.

Asi mismo, para la determinacidn de las actividades que mejoren la calidad de vida laboral dentro de
la Empresa, se debe tener en cuenta el resultado obtenido en la medicién del clima laboral/ambiente
organizacional y calidad de vida en el trabajo, asi como los resultados de la intervencidn de riesgo
psicosocial.

Igualmente se debe partir de la informacidon sociodemogréfica y poblacional de los servidores y
servidoras a que esta destinado el plan.

3.2.1 PLAN INSTITUCIONAL DE BIENESTAR
Grupo 1 - Actividades del area de Proteccion y Servicios Sociales
Las actividades de Proteccion y Servicios Sociales que promueve y apoya la EMB en el marco del Plan
Institucional de Bienestar, atienden las politicas adoptadas y tiene como objetivo reconocer las
necesidades del trabajador en sus ambitos laboral y personal, entenderlo como individuo que cumple

diferentes roles y que debe ser visto de manera amplia en su dimension del ser y del saber.

Grupo 2 - Actividades del area de Calidad de Vida laboral

8 file:///C:/Users/einxehawer.toro.METRODEBOGOTA/Downloads/2018-09-27_Guia_de_estimulos_de_los_los(as) servidores(as),
(as)_publicos.pdf
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Estas actividades tienen como finalidad propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que
favorezcan el desarrollo de la creatividad, la identidad, que permitan mejorar el ambiente de trabajo
y la seguridad laboral de los(as) servidores(as) de la EMB.

3.2.2 PLAN INSTITUCIONAL DE INCENTIVOS

El Plan Institucional de Incentivos estd orientado a reconocer y motivar el buen desempeiio, con el fin
de consolidar un equipo de trabajo que acopie la formacién y experiencia necesaria para adelantar las
actividades requeridas para la puesta en marcha de la Primera Linea del Metro de la ciudad, la
estructuracion de una segunda linea y el fortalecimiento de la Empresa Metro de Bogota en todos sus
ambitos.

Los Incentivos pecuniarios y no pecuniarios que promueva la Empresa se circunscribirdn al
reconocimiento por el buen rendimiento de los(as) servidores(as), por lo tanto, no tendran por objeto
modificar el régimen salarial y prestacional de los trabajadores. El acceso a los incentivos se rige por
los requisitos establecidos en la Politica de Bienestar e Incentivos y los recursos presupuestales
asignados.

MECANISMOS DE SOCIALIZACION DEL PLAN DE BIENESTAR E INCENTIVOS

El Plan de Bienestar e Incentivos sera socializado en el Comité de Gerencia, a su vez publicado mediante
AZ digital y divulgado a través de los canales de comunicacién autorizados por la EMB como “SOMOS
METRO"”.

EVALUACION Y SEGUIMIENTO

a) Las actividades que se realicen en el marco del Plan de Bienestar e Incentivos seran objeto de
seguimiento frente a su organizacion, ejecucion y cumplimiento, por parte de los participantes.
Para el efecto, se les enviara una encuesta via web, con el fin de conocer su percepcién del evento
realizado y sus sugerencias para otras actividades.

b) Todos los(as) servidores(as), de la Empresa que participen de programas de capacitacion, en los
cuales la Empresa otorgue estimulos monetarios o de otra indole, deberan presentar la respectiva
certificacion que acredite su participacion y aprobacién satisfactoria, asi como cumplir los
compromisos asumidos en reciprocidad con la Empresa.

c) Los planes de Bienestar e Incentivos de la préxima vigencia se estableceran con base en los
resultados obtenidos en la evaluacidn del presente plan y nuevas ideas que surjan de los directivos
y de los(as) servidores(as).

INDICADORES

Tipo
Indicador

Nombre Indicador Objetivo Férmula
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Efectividad. Ejecucion del Plan Realizar el 100% de las N° de actividades
Institucional de actividades de bienestar ejecutadas/N° de actividades
Bienestar e programadas planeadas * 100
Incentivos
Calidad Evaluacion de las El promedio de las Suma de las calificaciones
actividades del Plan | calificaciones obtenidas en obtenidas en las actividades
de bienestar e las actividades del Plan debe de bienestar/ No. de
Incentivos ser igual o superior a 4.0 actividades evaluadas

Frecuencia de mediciéon del indicador: Anual
3.3 PLAN DEL SISTEMA DE GESTION DE LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

El Plan de accién del Sistema de Gestidon de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), es un
instrumento de planificacidn, el cual ordena la informacion de modo que pueda tenerse una visidon de
las actividades a realizar, los responsables, los recursos y los tiempos de ejecucién mediante un
cronograma; todo lo anterior debe responder a la Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo adoptada
en la Empresa.

El referente principal para la elaboracién de un plan en materia de SST es el cumplimiento de lo
establecido en la Resolucién 312 de 2019 que en su Articulo 21 sefiala: “Cumplimiento de los Estdndares
Minimos del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo. El empleador liderard y se
comprometerd con la aplicacion de los Estandares Minimos y la elaboracion, ejecucion y sequimiento
del plan de trabajo anual, asi como con el cumplimiento en la ejecucion de las auditorias internas para
identificar fallas y oportunidades de mejora al interior del Sistema de Gestion de SST...”

Del mismo modo, cumplir con el Decreto 1072 de 2015, Titulo 4. Capitulo 6, que establece; “Articulo
2.2.4.6.8. Obligaciones de los empleadores. El empleador estd obligado a la proteccion de la seguridad
y la salud de los trabajadores, acorde con lo establecido en la normatividad vigente”.

Por ultimo, dentro del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) definido
internamente, se determina que el empleador tendra entre otras, las siguientes obligaciones: “(...)
disefiar y desarrollar un plan de trabajo anual para alcanzar cada uno de los objetivos propuestos en el
Sistema de Gestion de la Seqguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), el cual debe identificar claramente
metas, responsabilidades, recursos y cronograma de actividades, en concordancia con los estdndares
minimos del Sistema Obligatorio de Garantia de Calidad del Sistema General de Riesgos Laborales...”

OBJETIVO

Planificar las actividades para alcanzar los objetivos y metas propuestos en el Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo, para la proteccién y promocién de la salud de las servidoras y
servidores publicos y contratistas, en cumplimiento de la normatividad y politicas vigentes.
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Ley 9 de 1979

Cédigo Sanitario Nacional

Congreso de Colombia

Ley 776 de 2002

Por la cual se dictan normas sobre la
organizacioén, administracién y
prestaciones del Sistema General de
Riesgos Profesionales.

Congreso de Colombia

Ley 1562 de 2012

Por la cual se definen los Estandares
Minimos del Sistema de Gestidn de la
Seguridad y Salud en el Trabajo.

Ministerio de Trabajo

Decreto 1072 de 2015

Por medio del cual se unifica la legislacion
del Sistema General de Riesgos Laborales

Libro 2, Parte 2, Titulo 4, Capitulo 6
Sistema General de la Seguridad y Salud
en el Trabajo

Ministerio de Trabajo

Resolucidon 2400 de 1979

Por la cual se establecen algunas
disposiciones sobre vivienda, higiene y
seguridad en los establecimientos de
Trabajo

Ministerio de trabajo y
seguridad Social

Resolucion 2013 de 1986

Por la cual se reglamenta la organizacion y
funcionamiento de los Comités de
Medicina, Higiene y Seguridad Industrial en
los lugares de trabajo

Los Ministros de Trabajo y
Seguridad Social y de Salud

Resolucion 1016 de 1989

Por la cual se reglamenta la organizacion,
funcionamiento y forma de los Programas
de Salud Ocupacional que deben
desarrollar los patronos o empleadores en
el pais.

Los Ministros de Trabajo y
Seguridad Social y de Salud

Resolucion 1401 de 2007

Reglamenta la investigacidn de Accidentes
e Incidentes de Trabajo

Ministerio de la Proteccion
social

Resolucion 2346 de 2007

Regula la practica de evaluaciones
médicas ocupacionales y el manejoy
contenido de las historias clinicas
Ocupacionales

Ministerio de la Proteccion
social
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Resolucion 2646 de 2008

Por la cual se establecen disposiciones y
se definen responsabilidades para la
identificacion, evaluacién, prevencion,
intervencién y monitoreo permanente de
la exposicion a factores de riesgo
psicosociales en el trabajo y para la
determinacién del origen de las patologias
causadas por estrés ocupacional.

Ministerio de la Protecciéon
social

Resolucion 1918 de 2009

Modifica los articulos 11y 17 de la
Resolucién 2346 de 2007 y se dictan otras
disposiciones

Ministerio de la Protecciéon
social

Resolucion 312 de 2019

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

Ministerio de Trabajo

Resolucion 385 de 2020

Por la cual se declara la emergencia
sanitaria por causa del coronavirus COVID-
19 y se adoptan medidas para hacer
frente al virus

Ministerio de Salud

Resolucion 407 de 2020

Por la cual se modifican los numerales 2.4
y 2.6 del articulo 2° de la Resolucidn
numero 385 de 2020, por la cual se
declard la emergencia sanitaria en todo el
territorio nacional.

Ministerio de Salud

Decreto 417 de 2020

Por el cual se declara un Estado de
Emergencia Econdmica, Social y Ecoldgica
en todo el territorio Nacional.

Presidencia de la Republica

Resolucion 666 de 2020

Por medio de la cual se adopta el protocolo
general de bioseguridad para mitigar,
controlar y realizar el adecuado manejo de
la pandemia del Coronavirus COVID-19.

Ministerio de Salud

Decreto 1109 de 2020

Por el cual se crea. en el Sistema General
de Seguridad Social en Salud - SGSSS, el
Programa de Pruebas, Rastreo y
Aislamiento Selectivo Sostenible - PRASS
para el seguimiento de casos y contactos
del nuevo Coronavirus - COVID-19 y se
dictan otras disposiciones.

Ministerio de Salud

INSUMOS PARA LA FORMULACION DEL PLAN DE TRABAJO DEL SGSST.
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La planeacién de las actividades a desarrollar en el Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo debe
obedecer a:

i Cumplimiento de los requisitos aplicables al SGSST de la Empresa Metro de Bogotd S.A.
ii. Oportunidades de mejora establecidas en la auditoria interna realizada por la Oficina de
Control Interno.
iii. Autoevaluacién del cumplimiento de los estandares minimos de SG-SST.
iv. Diagndstico de condiciones de salud de los servidores publicos.
V. Las recomendaciones de los comités como COPASST, Brigada de Emergencia y Comité de

Convivencia.
Vi. La Identificacién de peligros, valoracion de riesgos y determinacion de controles.
vii. Las estadisticas de Accidentalidad y Enfermedad Laboral.
viii. Los programas soporte del SGSST.

3.4 PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS

El objetivo del Plan de Previsién de Recursos Humanos es consolidar y actualizar la informacién
correspondiente a los cargos vacantes de la Entidad, proyectando los cambios que tendrian lugar una
vez surtidos los procesos de seleccidn necesarios.

En este aspecto, es importante contar como fuente de informacién con el Sistema de Informacion y
Gestion del Empleo Publico -SIGEP y el aplicativo empleado internamente para la administracion de
personal.

La provision de las vacantes partira de las novedades generadas en la materia, a causa de la renuncia o
retiro de las servidoras y servidores publicos, por las diferentes causales contempladas en las normas.
La atencién de su provisién debe realizarse de acuerdo con los procedimientos de seleccién vy
vinculacion adoptados internamente y en especial, en atencidn a las politicas y directrices de los
organismos rectores en materia de servicio civil, como el Departamento Administrativo del Servicio
Civil Distrital y el Departamento Administrativo de la Funcién Publica, principalmente en lo relacionado
con el ingreso de los empleados publicos de libre nombramiento y remocién.

Por otra parte, es importante mencionar que la Empresa Metro de Bogota, a través de una firma
consultora contratada por la Banca Multilateral, se encuentra adelantando un estudio de redisefio
organizacional que permita fortalecer la gestion institucional de la Empresa, de cara a los nuevos retos
y tareas que debe cumplir para la ejecucién del proyecto de primera linea del metro para Bogotd y la
estructuracion de nuevas lineas o tramos. Si el resultado del estudio y la sustentacion técnica y
financiera del proyecto de reestructuracion ante las autoridades respectivas es aprobado, una
ampliacidon de planta traeria consigo la necesidad de fortalecer el plan de prevision de recursos
humanos con las siguientes estrategias:

» Conformar un equipo que lidere el plan
» Analizar los cambios en la estructura y la planta de personal, alimentando el Sistema de

La EMB estd comprometida con el medio ambiente; no imprima este documento. Si este documento se encuentra impreso se
considera “Copia no Controlada”. La version vigente se encuentra publicada en aplicativo oficial de la Entidad.
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PROCESO: GESTION DE TALENTO HUMANO

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

VIGENCIA 2021-2024

CODIGO: TH-DR-015

VERSION: 03

ALCALDIA MAYOR
DEBOGOTAD.C.

MOVILIDAD
Metro de Bogotd S.A,

Informacién SIGEP y el propio con los nuevos cargos y requisitos exigidos para su desempefio
> Disefiar un cronograma de la provision, priorizando cargos o dependencias y estableciendo

politicas de movilizacién interna
> Establecer acciones para un proceso de induccidn y adaptacion al nuevo personal y al que

pueda tener cambios de dependencia o de actividades
> Disefiar las capacitaciones y entrenamiento de puesto de trabajo para las nuevas necesidades

que se identifiquen a raiz de la implementacién de la nueva estructura

> Realizar sensibilizaciones para cohesionar los nuevos equipos de trabajo, aumentar la
capacidad de liderazgo y en general, de adaptacidn al cambio.

La EMB estd comprometida con el medio ambiente; no imprima este documento. Si este documento se encuentra impreso se

considera “Copia no Controlada”. La version vigente se encuentra publicada en aplicativo oficial de la Entidad.

DO-FR-004_v.01

Pagina 36 de 36




		2022-11-01T17:18:42-0500
	NULBIS ESTELA CAMARGO CURIEL


		2022-11-03T09:51:51-0500
	AZDigital
	Marcela Galvis Russi
	Aprobado SIG




