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Introduccion

El Plan Estratégico de Talento Humano del Instituto Distrital de Turismo — IDT, se enmarca en la
Politica Publica Distrital de Gestion Integral de Talento Humano 2019 - 2030 “Talento que ama
Bogota”, cuyo objetivo general es potenciar ¢l talento humano de la administracion distrital, como
factor estratégico para generar valor en lo publico y contribuir al desarrollo de la ciudad, creando
confianza y legitimidad en su accionar y la cual tiene como uno de sus objetivos especificos
“empoderar el talento humano de las entidades publicas distritales”, cuyo cumplimiento preveé el
aumento del indice de calidad de vida del Talento Humano Distrital y el incremento del porcentaje
de favorabilidad de Bienestar Laboral (BIENLAB). El Plan Estratégico tiene como proposito la
alineacion de la estrategia de la entidad con el Plan de Gestion Institucional, materializada en los
Planes propuestos y desarrollados por el proceso de talento humano.

Teniendo en cuenta las orientaciones de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos- OCDE y el Baco Interamericano de Desarrollo - BID, el pais debe orientar su
accionar a la creacion de un servicio publico eficiente y efectivo desde una perspectiva estrategica.
De esta forma el Plan Estratégico se encuentra enmarcado en la Politica de Integridad planteada en
el Modelo Integrado de Planeacion y Gestién (MIPG), que busca contribuir de manera permanente
al logro de los objetivos institucionales toda vez que busca fortalecer la gestion de los procesos
internos y proporcionar el recurso humano necesario y con las competencias adecuadas que
permitan la consecucién de la mision institucional y logrando un cambio cultural en los
colaboradores.

Segun el documento Politica Publica Distrital de Gestidn Integral de Talento Humano 2019 — 2030,
publicado en diciembre de 2019 por el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital —
DASCD, Bogota invierte anualmente el 10,36% del Presupuesto General del Distrito Capital en
gastos asociados a la gestion del talento humano vinculado al sector pablico distrital, es decir, $4,1
billones de pesos en el 2019, lo que representd el 1,6% del Producto Interno Bruto (PIB) de la
ciudad, cifra superior a la totalidad del recaudo anual por concepto de Impuesto de Industria y
Comercio en Bogota, que para la vigencia 2019, es de $3.9 billones. Se trata, refiere el documento
de una inversion cuantiosa de recursos publicos que requiere ser gestionada con proposito, de
manera sistémica y con vision estratégica de largo plazo, reconociéndoles a los trabajadores del
Distrito como sujetos de derechos laborales y como garantes de derechos de la ciudadania y por
consiguiente, promoviendo acciones que contribuyan tanto a mejorar sus condiciones de vida
personal como a fortalecer sus competencias profesionales para el servicio pablico.

Normativamente la Ley 909 de 2004, el Decreto 1227 de 2005 y el Decreto 1083 de 2015, brindan
los antecedentes normativos para la adopcion de los Planes estratégicos del Talento Humano,
estableciendo también los principios basicos que deben regular el ejercicio de la gerencia publica
y los lineamientos en torno a la provision de empleo publico y su desarrollo administrativo.
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En este orden de ideas el IDT esta comprometido con el mejoramiento de la calidad de vida laboral
de sus servidoras y servidores mediante la implementacion planes, programas, estrategias y
actividades que le apunten a su desarrollo integral como ser humano, en su contexto laboral,
familiar y social.

Asi mismo el Decreto 612 de 2018, establece que las entidades del Estado, de acuerdo con el ambito
de aplicacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, deben integrar al Plan de Accion de
que trata el articulo 74 de la Ley 1474 de 2011, los planes institucionales y estratégicos de talento
humano que se relacionan a continuacion:

1. Plan Anual de Vacantes

2. Plan de Previsién de Recursos Humanos

3. Plan Estratégico de Talento Humano

4. Plan Institucional de Capacitacion

5. Plan de Incentivos Institucionales

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

El numeral 2.2.22.3.14. del articulo 1° de la citada norma establece que los Planes deberan
publicarse, en la respectiva pagina web, a mas tardar el 31 de enero de cada afio.

Para la elaboracion del Plan Estratégico de Recursos Humanos, se realiza un diagnostico interno,
el cual permite evidenciar tanto las fortalezas como las debilidades en materia de personal, y se
establecen las acciones de los diferentes procesos tales como el Plan de Bienestar Institucional, el
Plan de Incentivos, el Plan de Capacitacion Institucional - PIC, el Programa de Induccion y
Reinduccidn, el Plan anual de vacantes, y el Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo, todos
estos regidos formalmente a través de los procedimientos: TH-P02 Procedimiento para la
provision del Talento Humano en empleos de carrera administrativa; TH-P0O3 Procedimiento
Desarrollo del Talento Humano; TH-P04 Procedimiento para la seleccion y seguimiento de la
modalidad de teletrabajo en el IDT; TH-P10 Némina Personal, Seguridad Social y Parafiscales;
TH-P18 Procedimiento para la administracion del Plan de Incentivos; TH-P19 Procedimiento
para la desvinculacion del Talento Humano; y el TH-P20 Procedimiento para la provision del
Talento Humano en empleos de libre nombramiento y remocion.

1. Marco legal

= Decreto 1567 de 1998: Por el cual se crean (sic) el sistema nacional de capacitacion y el
sistema de estimulos para los empleados del Estado.

= Decreto 1227 de 2005: Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 vy el
Decreto-ley 1567 de 1998.

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

= Decreto 648 de 2017: Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario Unico del Sector de la Funcion Pablica.
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= Decreto Nacional 894 de 2017: Por el cual se dictan normas en materia de empleo publico
con el fin de facilitar y asegurar la implementacion y desarrollo normativo del Acuerdo
Final para la Terminacion del Conflicto y la Construccion de una Paz Estable y Duradera.

= Decreto 545 de 2011: Por medio del cual se adopta la Politica Pablica para las Familias de
Bogot4, D. C

= Decreto 166 de 2010: Por el cual se adopta la Politica Publica de Mujeres y Equidad de
Género en el Distrito Capital y se dictan otras disposiciones.

= Decreto 86 del 28 de febrero de 2014: Por medio del cual se declara el dia del servidor
publico en el Distrito Capital.

= Directiva 002 de 8 de marzo de 2017: Lineamientos de Bienestar en las Entidades
Distritales.

= Circular 014 de 2017, de la Secretaria General de la Alcaldia Mayor de Bogota: Licencia
de maternidad y salas amigas de la familia lactante. Leyes 1822 y 1823 de 2017.

= Decreto 062 del 7 de febrero de 2014: Por el cual se adopta la Politica Publica para la
garantia plena de los derechos de las personas lesbianas, gay, bisexuales, transgeneristas e
intersexuales- LGBTI — y sobre identidades de género y orientaciones sexuales en el
Distrito Capital, y se dictan otras disposiciones.

= Directiva 012 del 11 de septiembre de 2015: Lineamientos para la implementacion de la
estrategia ambientes laborales inclusivos.

= Ley 1361 de 2009: Por medio de la cual se crea la ley de proteccion integral a la familia.

= Circular 008 del 14 de marzo de 2018: Lineamientos para la ejecucién de los Planes de
Bienestar en las Entidades Distritales 2018, expedida por el Departamento Administrativo
del Servicio Civil Distrital.

» El Plan Nacional de Desarrollo (PND) “Pacto por Colombia, Pacto por la Equidad”, Ley
1955 de 2019, en su articulo 196 sefiala que con el fin de superar barreras de empleabilidad
de los jovenes, las entidades publicas daran prioridad a la vinculacion de este grupo
poblacional entre 18 y 28 afios, reafirmando la cuota del 10% en nuevos empleos de caracter
permanente en modificaciones a las plantas de personal contenida en la Ley 1780 de 2016.

= Ley 1960 de 2019, modificatoria de la Ley 909 de 2004 de Carrera Administrativa, en la
gue se ajustan las condiciones para la concesion de encargos, se introducen los concursos
de ascenso, se promueve la regulacion de mecanismos de movilidad horizontal, se superan
restricciones asociadas a impartir capacitacion a empleados provisionales o temporales y,
se regula el uso de listas de elegibles para proveer vacantes definitivas en cargos
equivalentes no convocados surgidos con posterioridad a la realizacién de la convocatoria.

= Decreto Nacional 1800 de 2019, Por el cual se adiciona el Capitulo 4 al Titulo 1 de la Parle
2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de Funcion
Publica, en lo relacionado con la actualizacion de las plantas globales de empleo.

= Decreto Nacional 612 de 2018, Por el cual se fijan directrices para la integracion de los
planes institucionales y estratégicos al Plan de Accion por parte de las entidades del Estado.

= 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.
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= Decreto nacional 2365 del 26 de diciembre de 2019 por el cual se adiciona el Decreto 1083
de 2015 Reglamentario Unico del Sector de Funcion Publica, en lo relacionado con el
ingreso de los jovenes al servicio publico.

Medidas con ocasion de la pandemia mundial por el Covid-19

Mediante el Decreto Nacional 417 de 2020 el Gobierno nacional declaré el Estado de Emergencia
Econdmica, Social y Ecolégica en todo el territorio nacional, por el término de treinta (30) dias calendario,
contados a partir de la vigencia del mismo. En el documento se consigno que el Gobierno nacional adoptaré
mediante decretos legislativos, ademas de las medidas anunciadas, todas aquellas medidas adicionales
necesarias para conjurar la crisis e impedir la extension de sus efectos, asi mismo dispondré las operaciones
presupuestales necesarias para llevarlas a cabo.

El Decreto Distrital Nro. 081 de 2020, el Distrito adoptd las medidas sanitarias y acciones transitorias de
policia para la preservacion de la vida y mitigacion del riesgo con ocasion de la situacion epidemioldgica
causada por el Coronavirus (COVID-19) en Bogota D.C.

El paragrafo 2 del articulo 2 del citado Decreto establecido que: “Las entidades que componen la
administracion distrital, tanto del sector central como descentralizados, deberan dentro de la 6rbita de sus
competencias, adoptar las medidas necesarias tendientes a responder de manera integral e integrada al Plan
Territorial de Respuesta citado en el inciso precedente”.

Por su parte, la Secretaria General de la Alcaldia Mayor de Bogota, D.C., expidié la Circular 024 del 12 de
marzo de 2020 “Lineamientos distritales para la contencién del virus COVID-19 en entidades y organismos
distritales en el marco del Decreto Distrital 081 de 2020. La citada estableci6é que para dar cumplimiento al
Decreto mencionado, que es necesario avanzar en la adopcion de medidas temporales y excepcionales de
caracter preventivo para los ambientes laborales publicos de Bogota, D.C., entre ellas el teletrabajo
extraordinario, como una medida transitoria y excepcional de caracter preventivo.

A su vez, mediante la Circular 11 del 13 de marzo de 2020 la Direccion General del IDT con fundamento en
la normativa citada y en acatamiento estricto a las disposiciones emanadas por la Alcaldesa Mayor, con
ocasion de la emergencia sanitaria, y el lineamiento de la cabeza del Sector Desarrollo Econémico impartié
medidas de contencién al interior del Instituto con el objeto de prevenir, preparar, dar respuesta y sefialar la
atencion gue se debe aplicar de manera obligatoria.

En virtud del Decreto nacional 488 del 27 de marzo de 2020 el gobierno nacional objeto adopté medidas en
el ambito laboral con el fin de promover la conservacion del empleo y brindar alternativas a trabajadores y
empleadores dentro de la Emergencia Econémica, Social y Ecoldgica, declarada por medio del Decreto 417
del 17 de marzo de 2020.

Con la Circular 019 del 27 de mayo de 2020 el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital —
DASCD, establecié lineamientos para la ejecucion y adecuacion de los planes de bienestar de las entidades
distritales, en la que advierte que: “Para lo que resta de la vigencia 2020, el Plan de Bienestar Distrital esta
enfocado a fortalecer el talento humano en las condiciones inéditas laborales y personales, derivadas de las
contencion de la pandemia generada por el Coronavirus- Covid 19, buscando construir la nueva normalidad,
continuando dos premisas, la primera, consistente, ahora mas que nunca, en resaltar al ser humano como el
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recurso mas importante con el que cuenta la sociedad y por ende las entidades, y la segunda, en generar
estrategias que permitan empoderarlo, brindandole herramientas que le faciliten disefiar su vida, establecer
un balance de la misma, crear relaciones positivas y gestionar los talentos de los colaboradores del Distrito
Capital.”

Asi mismo el DASCD advierte: “ES asi como, en estos momentos de confinamiento obligatorio, y regreso
gradual a la nueva normalidad, debemos continuar cuidando el bienestar y la salud fisica y mental de todos
los colaboradores, por lo tanto, es importante generar espacios que permitan “compartir a la distancia” y
adecuar en la medida de lo posible, los planes de bienestar a la nueva realidad ocasionada por el COVID
19.”

Informe de los resultados de la herramienta de medicién del clima laboral elaborado por el DASCD
enel IDT en la vigencia 2020.

Durante la vigencia 2020 el Departamento Administrativo del Servicio Civil — DASCD aplicd la
herramienta de medicién del clima laboral y calidad de vida en el trabajo cuyo objetivo fue identificar el
nivel de riesgo existente en relacion con el clima laboral y la calidad de vida en el trabajo de los servidores
y ambiente organizacional en los contratistas de las entidades distritales, que permita su correcta gestion en
pro de la mejora continua.

El instrumento de clima laboral/ambiente organizacional y calidad de vida en el trabajo se estructurd sobre
los 4 ejes del Modelo de Bienestar para la Felicidad Laboral propuesto por el DASCD como se presenta en
el grafico. Adicionalmente, cada uno de estos ejes esta constituido de 6 factores que permiten realizar una
aproximacion a la comprensién del clima laboral o ambiente organizacional en servidores y contratistas
respectivamente.
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+ Remuneracion « Burnout « Satisfaccion e + Salario emocional
integracion en el I Beneficios
= Seguridad en el = Motivacion trabajo adicionales
trabajo
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En términos generales, el Instituto fue diagnosticado como una entidad en la que el riesgo mas alto
y latente es el contraste entre el nimero de empleados de planta y el de contratistas, siendo estas
ultimas, personas que no se consideran totalmente parte de la misma, y particularmente en lo que
tiene que ver con estabilidad y salario emocional. El anélisis del DASCD es insumo fundamental
para la propuesta de actividades que sin costo permitan la participacion y disfrute de toda la
comunidad institucional. Asi mismo, recomienda una serie de actividades especificas como
talleres, charlas, encuentros de didlogo que deberan proponerse en el Plan de Bienestar, en el de
Capacitacion y en el de Seguridad y Salud en el Trabajo.

(El informe y sus anexos, se adjunta a este documento)

2. Objetivo General

Contribuir al Mejoramiento de la Calidad de vida de los colaboradores de la Entidad, a traves de la
formulacién y desarrollo de planes y programas que fomenten un ambiente de trabajo positivo, y
que permita el posicionamiento del IDT vy el fortalecimiento de su gestién interna.

2.1. Objetivos Especificos

e Actualizar el Plan anual de vacantes, identificando las vacancias definitivas, sus requisitos
y forma de provisién.

e Fortalecer los conocimientos y habilidades del talento humano al servicio del IDT, a través
del Plan Institucional de Capacitacion — PIC y el Programa de Induccion y Re
induccién que contribuyan al mejoramiento de las competencias individuales y grupales,
la calidad de vida, asi como al cumplimiento de la mision y vision de la Entidad.

e Hacer del Plan de Bienestar e Incentivos una herramienta estratégica al interior de la
entidad, a través de la cual se genere desarrollo en todos los ambitos de la vida de los
funcionarios, con el fin de fortalecer las competencias comportamentales comunes que
permitan llegar al logro de las metas estratégicas de la entidad, aportando al éxito
organizacional.

e Realizar el proceso de Evaluacion del Desempefio con el fin de valorar el desempefio y
las competencias de los servidores publicos, asi como, ofrecer a la entidad informacion util
que permita el mejoramiento continuo y la toma de decisiones.

e Estructurar una accién conjunta, entre empleador y servidores publicos, que permita
administrar eficazmente los peligros y riesgos en el sitio de trabajo, la aplicacion de
medidas preventivas de Seguridad y Salud y un apropiado cuidado de la salud; que propicie
el mejoramiento continuo del Subsistema de Seguridad y Salud en el Trabajo y la calidad
de vida de los funcionarios y colaboradores.

e Coadyuvar a la realizacion de comisiones de servicios y demas situaciones
administrativas que se susciten para el normal desarrollo de la gestion y el cumplimiento
de la misionalidad institucional.
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3. Fases de la Planeacion estratégica del Talento Humano.

FASE I: Recopilacion, Analisis y prevencion de datos
FASE Il: Establecimientos de Objetivos y Politicas
FASE I1I: Programacién de RRHH

FASE IV: Control Evaluacion

Fase I: Recopilacion, Analisis y prevencion de datos

Recopilacion y Analisis: Este comienza a partir del inventario de la fuerza laboral actual y de los
puestos de trabajo existentes en la entidad. EIl inventario esta compuesto por el conocimiento de
habilidades, preferencias, edad, formacion, experiencia, existencia y analisis de cargos.

La prevision de las necesidades de recursos humanos de la organizacion puede hacerse aplicando
varios métodos, unos simples y otros complejos para asi obtener de una forma u otra un diagndstico
de: Mercado de Trabajo Interno y Externo, Busqueda estimada del producto o servicio (Demanda
del producto o Servicio)

Asi mismo se debe determinar y establecer que se cuenta con Presupuesto suficiente para las
provisiones de personal.

FASE I1: Establecimiento de Objetivos y Politicas

Esta fase consiste en establecer objetivos y politicas de recursos humanos. Una vez conocidas la
demanda y la oferta. Se comparara la oferta disponible de Recursos Humanos con la Demanda de
necesidades de Recursos Humanos; esto permite detectar posible desajuste y disefiar politicas de
recursos humanos que sean coherentes con los objetivos globales de la organizacion.

FASE IlI: Programacion de RRHH

Esta fase estd orientada hacia la consecucion del ajuste de la oferta y demanda a través de los
diferentes procesos de gestion de los recursos humanos. Una vez evaluadas las necesidades de la
organizacion deben elaborarse programas de actuacion para satisfacer esas necesidades.

FASE IV: Control y Evaluacion

Es el andlisis en el tiempo de las desviaciones que se van produciendo a lo largo del desarrollo del
plan. Se evalla la calidad y cantidad de personas existentes frente a las necesidades establecidas
de contratacion. Asi como también los niveles de productividad frente a objetivos formulados. Los
resultados de los programas frente a resultados esperados. Los costos de RRHH frente a lo
establecido en el presupuesto y ademas se evalla la relacion entre los beneficios y los costos de los
programas.
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3.1. Provisién de Empleo Publico.

3.1.1. Plan anual de vacantes

El Plan Anual de Vacantes es un instrumento que tiene por objetivo, disefiar estrategias de
planeacion anual de la provision del talento humano cuya finalidad parte de la identificacién de las
necesidades de la planta de personal, estrategias a desarrollar durante la vigencia y finalmente la
provision de los empleos publicos vacantes, siempre y cuando se cuente con la disponibilidad
presupuestal.

Asi mismo, permite proyectar la provision de los empleos con vacancia definitiva o temporal, el
Procedimiento de seleccidn, los perfiles y nimero de cargos existentes que deban ser objeto de
provision, con el fin de garantizar el adecuado funcionamiento de los servicios que se prestan en el
Instituto. En lo que corresponde a la actualizacion de la informacion de las vacancias esta se debe
realizar en la medida en que se vayan cubriendo las mismas o si se generen otras.

Igualmente, busca establecer cuéles son las necesidades de planta para el cumplimiento de las
funciones de la entidad.

Para la elaboracion del Plan Anual de Vacantes, se han tenido en cuenta los lineamientos definidos
por el Departamento Administrativo de la Funcion Pablica -DAFP para este fin.

Se detallan las vacantes registrando los requisitos que en términos de experiencia, estudios y perfil
de competencias se exigen para el desempefio del empleo.

De este plan no hacen parte aquellos empleos que queden vacantes como consecuencia del retiro
por pensidn de jubilacion o vejez, asi como tampoco aquellas vacantes que deban proveerse en
virtud de lo establecido en el articulo transitorio de la Ley 909 de 2004 y el Decreto Unico
Reglamentario 648 de 2017, por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario Unico del Sector de la Funcion Pablica.

La provision de empleos correspondientes a la planta de personal de caracter permanente del IDT,
se hara de manera definitiva mediante nombramiento producto de un concurso de méritos, o
transitoria mediante encargo o nombramiento provisional.

3.1.2. Metodologia para la provision

El Plan Anual de Vacantes, se desarrollara teniendo en cuenta el Capitulo 4 del documento
expedido por el Departamento Administrativo de la Funcion Pablica - DAFP “LINEAMIENTOS
PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE VACANTES”.
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La Subdireccion de Gestion Corporativa a través del proceso de Talento Humano informara sobre
los cargos vacantes y actualizard mensualmente el plan cada vez que ocurra una vacancia definitiva
de los empleos, por cualquier motivo que pueda generarse, de conformidad con lo estipulado en la
Ley 909 de 2004 y se llevara dicha informacidn en una base de datos creada para tal fin.

A la fecha la entidad cuenta con un empleo en vacancia definitiva denominado Profesional
Especializado Codigo 222 Grado 04 asignado a la Subdireccidén de Gestion del Destino. Dicho
empleo fue publicado ante la Oferta Pablica de Empleo en Colombia OPEC, aplicativo de la
Comisién Nacional del Servicio Civil — CNSC. En tanto el empleo se encuentra provisto por un
servidor en calidad de provisionalidad, podria ser convocado a concurso en ascenso 0 a Concurso
abierto.

3.1.3 Provision de vacantes.
Proceso de seleccion: Los empleos publicos se podran proveer de manera definitiva o transitoria
mediante encargo o nhombramiento provisional.

Para dar cumplimiento a la provision debida de los cargos, se realizara una verificacion mes a mes
de las vacantes que resulten por alguna de las causales contenida en las normas vigentes, tales como
renuncia, por pensioén, por insubsistencia, por invalidez, etc.

La provisidn transitoria de los empleos de carrera a través de encargo o nombramiento provisional
se realizaréa de acuerdo con lo estipulado por la Comision Nacional del Servicio Civil en la Circular
N° 003 del 11 de junio de 2014, ademas de lo establecido en los numerales 4 y 5 del Decreto
nacional 2365 del 26 de diciembre de 2019.

Para el caso de los empleos de libre nombramiento y remocion, estos serdn provistos por
nombramiento ordinario, previo el cumplimiento de los requisitos exigidos para el desempefio del
empleo y el procedimiento establecido en la Ley 909 de 2004.

Todo el proceso de provision se adelantara de acuerdo con lo establecido en los documentos TH-

P02 Procedimiento para la provision del Talento Humano en empleos de carrera administrativa;

y el TH-P20 Procedimiento para la provision del Talento Humano en empleos de libre

nombramiento y remocidn; y la seleccion de personal se realizara asi:

e Una vez se genere una vacante, esta deberd actualizarse en la base de datos mensual que
administrara proceso de Talento Humano.

e Se presentara la vacante a la Direccion General de la Entidad y se pondré en conocimiento para
establecer los lineamientos de la provision.

o Se verificarasi el cargo es de Carrera Administrativa, que no haya lista de elegibles vigente para
la provision del mismo. De ser asi, sera solicitada por la Subdireccion de Gestion Corporativa a
través de Talento Humano a la CNSC. De existir lista de elegibles se procede al nombramiento
en periodo de prueba y se expiden los actos administrativos correspondientes.
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e En caso de no existir lista de elegibles, se procederad a realizar el estudio de encargo para
servidores de carrera.

e Si existe un servidor de carrera que cumpla con los requisitos para ser nombrado mediante
encargo, se expediran los actos administrativos correspondientes.

En caso de que ninguno de los servidores de carrera cumpla con los requisitos para ser encargado,

se procederd a realizar una convocatoria externa para recibo de hojas de vida, teniendo en cuenta

lo establecido en los numerales 4 y 5 del articulo Articulo 2.2.1.5.2. del Decreto nacional 2365 del

26 de diciembre de 2019.

e La convocatoria del cargo vacante para encargo, se publicard en los medios internos de
publicidad (Intranet, pagina web y cartelera interna).

e Surtido el proceso de convocatoria, se efectuara la revision de las hojas de vida por parte de
Talento Humano en cuanto al cumplimiento de requisitos minimos del cargo, y se emitira
concepto de cumplimiento.

e Certificados los requisitos se procederd a agendar entrevistas y/o pruebas, con la Direccién
General.

¢ Seinformara a la Direccidon General, sobre el resultado de cumplimiento de requisitos por parte
de los candidatos, junto con la proyeccion de la resolucién de nombramiento en encargo o en
provisionalidad.

Proceso de seleccion Empleos de Libre Nombramiento y Remocion

De conformidad con la Ley 909 de 2004, los empleos de libre nombramiento y remocion seran
provistos por nombramiento ordinario, previo el cumplimiento de los requisitos exigidos para el
desempefio del empleo y el procedimiento establecido en esta ley y se aplica el proceso de seleccion
establecido.

Se atendera lo establecido en la Circular externa 004 del 28 de enero de 2019 proferida por el
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital - DASCD en la que se dan lineamientos
para el acceso al servicio de Evaluacion de Competencias de los empleos de naturaleza gerencial
de las entidades distritales - SEVCOM — DASCD, en la que sin perjuicio de la facultad discrecional
de la autoridad nominadora, se prevé el fortalecimiento de la seleccion de gerentes publicos, a partir
de la evaluacién de competencias comportamentales.

3.2. Desarrollo del Talento Humano.

Resulta indiscutible que las personas son el activo mas importante de las organizaciones, dada la
importancia al Recurso Humano implica invertir en planes de Desarrollo de Personal, a través de
actividades de Formacion y Capacitacion para fortalecer sus conocimientos y capacidades, asi
como las actitudes que se requieren para el éxito en los roles o cargos que ocupan dentro de la
organizacion.
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El desarrollo integral de los servidores publicos va dirigido a propiciar dentro de la entidad unas
condiciones de trabajo optimo, que permitan al servidor su desarrollo laboral, profesional y
humano. Se realizaré teniendo en cuenta lo establecido en el documento TH-P03 Procedimiento
Desarrollo del Talento Humano.

3.2.1 Plan Institucional de Capacitacion - PIC

El Plan Institucional de Capacitacién del IDT se adoptara a traves de Resolucién motivada cuyo
alcance tendra vigencia de quince (15) meses, y tendra como objeto “Promover y adelantar
actividades de formacion y capacitacion dirigidas a los servidores de las diferentes dependencias
del Instituto Distrital de Turismo, con el fin de fortalecer sus competencias, habilidades y aptitudes
laborales que potencien su desarrollo y se reflejen en la eficiente prestacion de los servicios a la
ciudadania.”

Es importante indicar que durante el primer trimestre de 2021 se ejecutard la capacitacion
contratada en el marco del PIC 2020 denominada “marketing digital” y que sera dictada por la
Universidad EAN. Adicionalmente, el Plan de Capacitacion Institucional - PIC para la vigencia
2021, debera incluir el temario de “Abastecimiento Estratégico”, diagnosticado desde la vigencia
anterior y que ante la disponibilidad de recursos en la presente anualidad sera incorporado por la
Subdireccion de Gestion Corporativa y Control Disciplinario a la Comision de Personal de la
entidad, y cuya decision serd adoptada mediante acto administrativo proferido por la Direccion
General.

Objetivos generales

« Preparar al personal para la ejecucién eficiente de las responsabilidades que asuman en sus
puestos.

« Brindar oportunidades de desarrollo personal en los cargos actuales y futuros de la entidad.

» Modificar actitudes para contribuir a crear un clima de trabajo satisfactorio, incrementar la
motivacion del trabajador y hacerlo mas receptivo a la supervision y acciones de gestion.

» Cumplir objetivamente con la normatividad vigente en materia de formacion y capacitacion de
conformidad con El Plan Nacional de Formacién y Capacitacion de los Empleados Publicos, para
el desarrollo de competencias, adoptado mediante Decreto 4665 de 2007.

Objetivos especificos

» Fortalecer las competencias del talento humano, proporcionandole las herramientas,
conocimientos, habilidades y destrezas para su mejor desempefio en el entorno de trabajo.

« Contribuir a la profesionalizacion de los empleados publicos gestionando programas de
formacion y capacitacion que respondan a sus necesidades.

« Fomentar las actividades que mejoren el clima organizacional de la entidad y mejore la
motivacion del servidor.

* Lograr la excelencia, a través del fomento del autoconocimiento y conciencia personal, el
liderazgo, y la cultura del servicio.
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« Fortalecer la comunicacion interna de la entidad fomentando el buen uso de las herramientas
dispuestas por la administracion.

« Fortalecer el servicio al turista de manera que los canales de comunicacién externa brinden una
informacidn clara para los visitantes y el cliente externo.

Estrategias

« Desarrollo de trabajos practicos.

« Acreditacion con un curso de nivel educativo.
« Talleres de actualizacion y sensibilizacion.

De otra parte, la educacion formal, entendida como aquella que se imparte en establecimientos
aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos con sujecién a pautas curriculares
progresivas y conduce a grados Y titulos, hace parte de los programas de bienestar social e
incentivos y se rigen por las normas que regulan el sistema de estimulos. Tienen derecho a acceder
a los programas de educacion formal los empleados con derechos de carrera administrativa y los
de libre nombramiento y remocion, siempre y cuando cumplan los requisitos sefialados en la
normativa vigente.

Las personas vinculadas mediante contrato de prestacion de servicios, dado que no tienen la calidad
de servidores publicos, no son beneficiarios de programas de capacitacion o de educacién formal.
No obstante, podran asistir a las actividades que imparta directamente la entidad, que tengan como
finalidad la difusion de temas trasversales de interés para el desempefio institucional.

3.2.1.2. Programa de induccion y reinduccion

El Programa de Induccion del IDT se establece a través de la Resolucion que adoptara el PIC y se
determinard en el documento que como anexo, es el cuerpo del Plan de Capacitacion. Se
desarrollara a través de jornadas de induccion, de reinduccidon y de charlas y/o talleres formativos.

Dicho programa tiene por objetivo “Propiciar la integracion del nuevo servidora la cultura
organizacional de entidad mediante la presentacion de conocimientos y valores necesarios para
el logro de los objetivos institucionales.”

A continuacion, se presentan sus objetivos especificos del programa de induccion:

e Familiarizar al servidor con la organizacion y con las funciones generales del Estado.

e Instruir al servidor que ingresa a la Entidad en la plataforma estratégica de Entidad y de las
funciones de su dependencia, al igual que en sus responsabilidades individuales, sus deberes y
derechos.

o Dar a conocer el marco ético y de convivencia del idt, las normas y las decisiones tendientes a
prevenir y a reprimir la corrupcion, asi como las inhabilidades e incompatibilidades de los
servidores publicos.
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e Dar a conocer al servidor que ingresa a la Entidad los canales de comunicacion y atencién a la
ciudadania y el Plan Anticorrupcion y de Atencion a la Ciudadania

e Presentar los lineamientos generales sobre la gestion de talento humano en la Entidad y las
situaciones administrativas en el empleo publico.

¢ Iniciar la integracion del servidor que ingresa al IDT al Sistema Integrado de Gestion y mapa
de procesos propio de la entidad.

e Fomentar en los servidores que ingresan a la Entidad la creacion de identidad y sentido de
pertenencia respecto de ésta.

Temario basico de induccién y re induccion:

e Sistema institucional

Situaciones administrativas.

Plan de Desarrollo — Turismo.

Plataforma estratégica, misién, vision.

Evaluacién del Desempefio Laboral.

Acuerdos de Gestion.

COPASST.

Acoso Laboral.

¢ Misional:

Desarrollo de las estrategias de la Promocion turistica de Bogota.
Red de Puntos de informacion Turistica de Bogota.
Proyectos de mejora y alistamiento del destino.

¢ Planeacion:

Gestion ambiental

Sistema Integrado de Gestién

¢ Administracion documental:

Manejo de las tablas de retencion documental del IDT.
Manejo y Organizacién de Archivos.

* Procesos juridicos

Contratacion estatal.

Estudios Previos.

Otros temas: (Con apoyo en oferta del DASCD)
» Gobernanza para la paz

* Gestion del conocimiento

* Creacion de valor publico — Rendicion de cuentas,
« PQRSD

* Transparencia

* MIPG

* Habilidades blandas

» Comunicacion asertiva

* Lenguaje claro

* Accesibilidad

* Bilingiiismo
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3.2.2. Plan de Bienestar Social

El Plan de Bienestar Social para los servidores publicos del IDT ser4 adoptado mediante
Resolucidon motivada por la Direccidén General cuyo alcance tendra vigencia de un (1) afio.

Teniendo como base que el Talento Humano es el activo mas importante que poseen las
organizaciones, se deben implementar politicas y procedimientos para alcanzar la satisfaccion de
las necesidades tanto institucionales como individuales de los funcionarios dentro del contexto
laboral, de tal manera que contribuyan al logro de los objetivos y planes del Instituto Distrital de
Turismo.

Las actividades del plan de bienestar estan encaminados basicamente hacia la generacion de
cambios actitudinales y comportamentales de los trabajadores con respecto a la labor que
desarrollan y su entorno, que sera visible en todos los escenarios donde interactien, asi como la
promocion de actividades que favorezcan a sus familias con un enfoque especial hacia sus hijos
(as), por lo tanto es necesario crear una serie de estrategias con el propdsito de obtener mayores
niveles de satisfaccion personal, familiar, social y profesional; y asi mismo crear una cultura de
bienestar en la entidad que se refleje en actitudes y comportamientos que posibiliten elevar los
niveles de productividad.

Objetivo General

En especial con ocasion de situacion de emergencia sanitaria derivada del Covid-19, y teniendo en
cuenta el resultado de la herramienta de clima laboral, sondeo realizado por el DASCD en el 2020,
formular el Plan Institucional de Bienestar Social del Instituto Distrital de Turismo — IDT 2021,
con el propésito de fortalecer conocimientos, competencias, habilidades de los servidores publicos
y su nucleo familiar, buscando fomentar bienestar y motivacion en el ambiente laboral, y asi mismo
favorecer el desempefio institucional con mayor eficiencia y eficacia.

Objetivos Especificos

e Fomentar la cultura de reconocimiento y estimulo al desempefio eficaz y el compromiso de
los funcionarios del Instituto Distrital de Turismo, para propiciar una cultura laboral
orientada a la calidad, productividad y cooperacion, bajo un esquema de mayor compromiso
al cumplimiento de los objetivos trazados en el Plan Estratégico Institucional.

e Fomentar una adecuada interaccion de los servidores y sus familias, mediante la realizacion
de actividades recreativas, deportivas y culturales, con el objeto de impulsar el desarrollo
de la creatividad, integracion y sano esparcimiento.

e Fortalecer en los trabajadores la cultura de servicio, dentro de un entorno laboral dinamico,
competitivo, innovador, eficiente y eficaz.
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e Motivar a los funcionarios del Instituto Distrital de Turismo — IDT en su compromiso de
cumplir con los objetivos trazados en el Plan Estratégico Institucional.

3.2.3. Plan de incentivos institucionales

El Instituto Distrital de Turismo adoptard el Plan Anual de Incentivos institucionales para los
servidores publicos de la vigencia 2021, a través de Resolucion motivada por la Direccion General,
teniendo en cuenta el TH-P18 Procedimiento para la administracion del Plan de Incentivos,
ademas la conformacidn de grupos de trabajo que desarrollaran sus proyectos esta vigencia y donde
se definiran ademas las reglas de juego para concursar por la entrega del incentivo.

El Plan tiene por objeto “Elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion, desarrollo y bienestar de
los servidores de entidad en el desempefio de su labor contribuyendo al cumplimiento efectivo de
los resultados institucionales, mediante un sistema de estimulos que exalte los niveles
sobresalientes.”

A continuacion, se presentan sus objetivos especificos:

e Contribuir al mejoramiento institucional fortaleciendo la capacidad técnica y administrativa de
los colaboradores del Instituto.

e Elevar el nivel de compromiso de los servidores con respecto a las iniciativas y estrategias
institucionales.

e Generar espacios de reconocimiento para todos los servidores destacando los niveles
sobresalientes y la participacion activa en equipos de trabajo que redundan en la calidad de los
servicios ofrecidos.

e Que los servidores aporten significativamente en la basqueda de los retos definidos en el Plan
Estratégico del IDT, orientados hacia la vision de la Entidad y/o de sus procesos de apoyo.

El valor de los incentivos no pecuniarios a entregar a los mejores servidores de planta a premiar,
se establecio6 en sesién documentada de la Comision de Personal del IDT, realizada los dias 13 y
15 de enero de 2021.

De otra parte, se hara reconocimiento (no econémico) a los colaboradores de la entidad que
destaquen en el afio por su entrega y trabajo.

3.2.4. Seguridad y Salud en el Trabajo.
El Instituto Distrital de Turismo — IDT adoptara el Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo,
a través de Resolucion motivada por la Direccion General y con un alcance de un (1) afio. El Plan

tiene como objeto “Establecer el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo por
medio de un proceso légico y por etapas, basado en la mejora continua para anticipar, reconocer,
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evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y la salud en el trabajo de los
servidores del IDT”.

Objetivo General

En especial con ocasion de situacion de emergencia sanitaria derivada del Covid-19, y teniendo en
cuenta el resultado de la herramienta de clima laboral, sondeo realizado por el DASCD en el 2020,
desarrollar un plan de gestion en seguridad industrial y la salud laboral mediante la planeacion,
organizacion, ejecucion y evolucion de las actividades de Medicina Preventiva, Medicina del
Trabajo, Higiene y Seguridad Industrial, tendientes a preservar, mantener, y mejorar la salud
individual y colectiva de los trabajadores en sus ocupaciones.

Objetivos Especificos
Los objetivos especificos del Plan Institucional de Gestién de la Seguridad y Salud en el trabajo
(SG-SST) son:

e Cumplir con todas las normas legales vigentes en Colombia sobre salud ocupacion y
seguridad industrial.

e Programar actividades de prevencién y promocion para mantener y mejorar la salud
individual y colectiva de los trabajadores en sus actividades laborales.

e Evaluar en forma cualitativa y cuantitativa los factores de riesgo presentes en el IDT, para
disponer de parametros que permitan establecer medidas de control en la fuente en el medio
y en la persona.

e Promover las normas internas de SG-SST y el Reglamento de Higiene y Seguridad
industrial, para facilitar el control de los factores de riesgo y prevenir la aparicion de
accidentes y enfermedades laborales.

e Asignar responsabilidades a los diferentes niveles de la organizacion para garantizar un
proceso de mejoramiento continuo en salud y seguridad

3.2.5. Estudio de Cargas Laborales

Durante la presente vigencia se realizara la aplicacion de técnicas para la medicion de trabajos
administrativos, que determine la cantidad de personal necesario para la eficiente realizacion de las
tareas originadas de las funciones asignadas a cada dependencia,

Se dara cumplimiento a la directriz sobre el cumplimiento del articulo 2.2.1.4.1 del Decreto
Nacional 1800 de 2019, por el cual se adiciona el Capitulo 4 al Titulo 1 de la Parle 2 del Libro 2
del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de Funcion Publica, en lo relacionado
con la actualizacién de las plantas globales de empleo, en lo que se refiere a la ampliacion de
plantas y la obligatoriedad de llevar a cabo estudios de cargas de trabajo, el cual cita: “Las entidades
y organismos de la Administracion Publica, con el objeto de mantener actualizadas sus plantas de
Personal, deberan adelantar las siguientes acciones minimo cada dos afios”

GD-F06-V16 Pagina 18 de 26



ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTA D.C.

DESARROLLO ECONOMICO
Instituto Distrital de Turism

4. Gestion del rendimiento

Teniendo en cuenta lo establecido en la Ley 909 de 2004, el Instituto Distrital de Turismo — IDT
cuenta con el mecanismo y metodologias para evaluar la gestioén de los servidores publicos que
componen la planta de personal de la entidad. Por ello, a continuacion, se presentaran las
metodologias adoptadas en la entidad para este proposito:

v Para los servidores de Libre Nombramiento y Remocion que son Gerentes Publicos, el IDT
adoptd la metodologia para la Gestion del Rendimiento desarrollada por el Departamento
Administrativo de la Funcion Pablica DAFP, para la planificacion y evaluacion de los empleos de
naturaleza gerencial a través de la Resolucion 053 del 26 de abril de 2017.

v A través de la Resolucion 174 del 28 de agosto de 2019, modificada parcialmente por la
Resolucién 184 del 10 de septiembre de 2019 se designaron los pares que actuaran como
evaluadores de los Acuerdos de Gestion.

v El IDT adopto a través de la Resolucidén 017 de 2019 el Sistema tipo de evaluacion del
desempefio laboral de los empleados publicos de carrera administrativa y de Libre Nombramiento
y Remocion que no son Gerentes Publicos, siguiendo lo establecido en el Acuerdo 565 de 2016 de
la Comision Nacional del Servicio Civil - CNSC.

v A través de la Resolucion 043 de 2017, el IDT adopto el Sistema de evaluacion de la gestion
para empleados provisionales siguiendo la metodologia establecida por el Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital - DASCD.

5. Novedades Administrativas y Administracion de Némina.

Pretende plantear las actividades que componen la administracion de las novedades de la planta de
personal, ejecutar la administracidn y generar actos administrativos que soporten dichas novedades.
Se tomara en cuenta lo establecido en el documento TH-P10 Nomina Personal, Seguridad Social
y Parafiscales. Se consolidara la programacién de vacaciones remitida por las diferentes areas del
IDT que permita prever situaciones administrativas que afectan a los servidores contribuyendo a
una proyeccion y expedicion anticipada de los actos administrativos, optimizando tiempos y
previniendo la afectacién del servicio. Asi mismo, la notificacion oportuna de los actos
administrativos, genera bienestar en los servidores.

6. Gestion de la informacion

Se continuara robusteciendo la informacion consolidada en los procedimientos del Proceso de
Talento Humano, que permita suministrar los reportes de las actividades y los seguimientos
correspondientes a los informes presentados por la dependencia a las deméas dependencias y
solicitantes externos tales como SIDEAP del DASCD, que lo requieran, mejorando la calidad de
informacién y los tiempos de respuesta como insumo para la toma de decisiones y la mejora
continua.

7. Expedicion de certificaciones para bono pensional.
Se actualizara la informacion en el aplicativo PASIVOCOL, herramienta de certificacion
electronica entregada por el Ministerio de Hacienda y Crédito Publico y el FONCEP, con la
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finalidad de suministrar informacion oportuna y confiable al momento de redencion de los bonos
pensionales solicitados por los ciudadanos, segun directrices del Ministerio. Asi mismo, fortalecer
la capacitacion y actualizacion normativa que favorezcan el diligenciamiento de los formatos
utilizados para el tramite oportuno y eficiente.

8. Archivo de Historias Laborales.
Para el mejoramiento del proceso, se implementard la siguiente estrategia:
e Revisar conjuntamente con el Proceso Gestion Documental, el protocolo de digitalizacidn
de los expedientes.
e Se actualizara permanentemente la matriz en Excel con novedades de ndmina y listado de
expedientes laborales activos.

Lo anterior, permite que los expedientes de historias laborales estén actualizados.

9. Retiro del servicio

Dentro del Plan Institucional de Bienestar Social de la entidad, que atendiendo lo reglado en el
documento TH-P19 Procedimiento para la desvinculacion del Talento Humano, estableceran
acciones y actividades dirigidas a los servidores publicos de la entidad, que por diferentes motivos
se separen del servicio, incluso por cuenta de su edad y la condicion de pre pensionados.

Las actividades que van dirigidas a concientizar sobre un “propdsito de vida” para las personas
después del momento de la pension, y asi promover la creatividad para encontrar nuevos estilos de
vida y actividades para este nuevo momento de la vida. EI IDT con este propésito se apoyara en
las actividades que sobre la materia establezca y adelante el Departamento Administrativo del
Servicio Civil Distrital - DASDC.

10. Cobertura.
El Plan estratégico de Talento Humano es aplicable a todos los empleados de planta y con
participacién en cuanto a lo que permiten las normas vigentes a sus colaboradores.

11. Caracterizacion de la poblacion.

A través del aplicativo SIDEAP se realiza la caracterizacién de la Poblacion, se mantiene
actualizada la informacion relacionada con: antigiedad, nivel educativo, edad, género, tipo de
vinculacion, experiencia laboral, entre otros, como principal insumo para la administracion del
Talento Humano.

La caracterizacion de los empleos se visualiza a través de la planta de personal global como se
observa en las siguientes tablas:
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ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTA D.C.

DESARROLLO ECONOMICO
Instituto Distrital de Turism

PLANTA PERMANENTE DE CARGOS

CARRERA ADMINISTRATIVA

LIBRE NOMBRAMIENTO

PERIODO FIJO

PERIODO INSTITUCIONAL

TEMPORAL O TRANSITORIO

TOTAL

NIVELES JERARQUICOS

TIPO

PROPORCION

DIRECTIVO

MISIONAL

22

50%

ASESOR

APOYO

22

50%

PROFESIONAL

TOTAL

44

100%

TECNICO

ASISTENCIAL

TOTAL

CARGOS

VAC. DEFINITIVA

VAC.
TEMPORAL

DIRECTIVO

ASESOR

PROFESIONAL

TECNICO

ASISTENCIAL

o000 |O

(ellelle] e}l

TOTAL

TIPO VINCULACION

VAC. DEFINITIVA

VAC. TEMPORAL

CARRERA
ADMINISTRATIVA

1

0

LIBRE NOMBRAMIENTO

(@)

PERIODO FIJO

o

o

PERIODO
INSTITUCIONAL

TEMPORAL O
TRANSITORIO

TOTAL

1

SEGUN FORMA VINCULACION

CARRERA ADMINISTRATIVA

EN PERIODO DE PRUEBA EN ASCENSO

o

EN PERIODO DE PRUEBA
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Instituto Distrital de Turism

EN ENCARGO 0
EN PROVISIONALIDAD 1
NOMBRAMIENTO ORDINARIO 11
EN PERIODO INSTITUCIONAL 1
EN COMISION EN EMPLEO DE L.N.R 0
EN CARACTER TEMPORAL 0
VACANTE DEFINITIVA 1
VACANTE TEMPORAL 0
CARGOS OCUPADOS FEMENINO MASCULINO
DIRECTIVO 4 1 3
ASESOR 6 3 3
PROFESIONAL 27 18 9
TECNICO 2 1 1
ASISTENCIAL 5 4 1
TOTAL 44 27 17
PERFIL DE LOS SERVIDORES DE PLANTA
APELLIDOS Y DISCAPACIDAD - TIENE HIJOS -
(0]
! NOMBRES LnED EDAR ¢Cual? EDADES
AGUDELO Si, 3,de 16,20y 26
1 HERNANDEZ PROFESIONAL 59 Movilidad reducida anos
CLAUDIA DEL | ESPECIALIZADO
TRANSITO
ALMEIDA Si, 2, de 11y 3 afios.
VALLE NO
2 GERMAN ASESOR 40
ANDRES
NO No
AMAYA PAEZ PROFESIONAL
3 ALBERTO UNIVERSITARIO 48
ANTONIO
. PA'?QI\IIQC,;A\E&UZ TECNICO " NO Si, 1 de 3 afios
AIDA ADMINISTRATIVO
ARBELAEZ NO Si, 1 mayor de edad
5 CARDENAS PROFESIONAL 49
VERONICA ESPECIALIZADO
HELENA
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. NO No
BENITEZ
o | DiAzCAMILA | PROFESIONAL | g
ANDREA
BORDA Movilidad reducida No
7 CHOCONTA PROFESIONAL 55
MARIA UNIVERSITARIO
JUDITH
Si, 1, mayor de edad
5 | ECHEVERRY | PROFESIONAL | o NO
LILIANA ESPECIALIZADO
CARRANZA NO Si, 1 de 15 afios
9 GARCIA PROFESIONAL 37
DIANA ESPECIALIZADO
MARCELA
CARVAJAL NO Si, 1 de 18 afios
10 CARRILLO PROFESIONAL 54
DUMAR ESPECIALIZADO
ERNESTO
CASTRO PROFESIONAL NGO No
111 ENRIQUEZ ESPECIALIZADO a4
RUTH EMILSE
CIFUENTES NO No
12 ALVIRA JEFE OFICINA 48
CLAUDIA ASESORA
PATRICIA
CLAVIJO NO Si, 1 de, 3 aflos
13 RANGEL SUBDIRECTOR 37
ANDRES TECNICO
ORLANDO
DIAZ NO Si, 2, mayores de
14 AMEZQUITA SECRETARIA 52 edad
SORAIDA EJECUTIVA
LUCIA
DURAN NO Si, 1 de 11 afios
CASTRO
15 VIVIANA ASESORA 34
ROCIO
ECHAVARRIA NO No
16 REINA PROFESIONAL 36
NATALIA ESPECIALIZADO
ANDREA
FAJARpO DIRECTORA NO Si, 2; de 2 'y 8 afios
17 MARINO GENERAL 42
KAROL
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GALINDO NO No
18| CHARRIS PROFESIONAL 49
CATALINA | ESPECIALIZADO
BEATRIZ
1g|  GUARIN PROFESIONAL | NO Si, 2 meyeres de
CORTES RENE | ESPECIALIZADO eda
GUZMAN NO Si, 1 mayor de edad
20| VILLATE PROFESIONAL 59
ANGELA ESPECIALIZADO
NO No
21 gg?ggﬁ PROFESIONAL "
WILLIAM | ESPECIALIZADO
HERNANDEZ NO Si, 2 mayores de
,,| HERRERA SECRETARIA 50 edad
NELCY EJECUTIVA
ESPERANZA
HERRERA NO No
,3| GARCIA PROFESIONAL 61
CESAR ESPECIALIZADO
AUGUSTO
LAGOS PROFESIONAL NO No
24| DUARTE ESPECIALIZADO | %
DAMARIS
LAMAR NO No
55| MONTOya | SUBDIRECTOR | o
JUAN JOSE
MARTINEZ NO Si,3;1de5,y2
PROFESIONAL ' 3 !
26 ERIN 38 mayores de edad
KRISTEL | ESPECIALIZADO
MONTOYA NO Si, 1 mayor de edad
,7| CASTARO PROFESIONAL "
GERMAN | ESPECIALIZADO
ALBERTO
NOVOA NO Si,2:1de3ylde?
,g| GONZALEZ | PROFESIONAL 20
LINA ESPECIALIZADO
CONSUELO
,9 | PENADURAN | PROFESIONAL 5 NO Si, 1 mayor de edad
JENNY ESPECIALIZADO
PENAROA 1 s BDIRECTOR NO No
30 EDWIN TECNICO 38
OSWALDO
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PENUELA NO Si, 1 de 16 afios
31 ARIAS PROFESIONAL 46
SANDRA ESPECIALIZADO
PATRICIA
PINZON NO Si, 1 de 2 afios
32 ANGELA ASESOR 42
MARIA
PULIDO NO No
23 VARGAS PROFESIONAL a4
JIMMY ESPECIALIZADO
ALEJANDRO
RAMIREZ NO Si,2;1de2ylde4
OROZCO afos
34 JORGE CONDUCTOR 42
DANIEL
RIOS PROFESIONAL NO Si, 1 de 4 afios
35| SARMIENTO | \,\\/ERSITARIO 31
DIANA PAOLA
ROMERO NO No
36 MURNOZ AUXILIAR 33
YENNY ADMINISTRATIVO
ROCIO
NO Si,1de5y2
37 SsAuRAAFSEHzE PROFESIONAL 49 mayores de edad
EDISON ESPECIALIZADO
SARMIENTO NO Si, 1 de 11 afios
39| CEBALLOS JEFE OFICINA a4
OSCAR ASESORA
ALBERTO
SUAREZ PROEESIONAL NO Si, 1 mayor de edad
39| PALACIOS ESPECIALIZADO 59
LUIS ARTURO
40 | TOVAR SILVA AUXILIAR 48 NO No
YOLANDA | ADMINISTRATIVO
TRIANALUGO | pocceional NO Si, 1 de 9 afios
41| CLAUDIA ESPECIALIZADO 38
ALEXANDRA
VALENCIA NO No
42| VALENCIA ASESOR 31
DANIEL
VARGAS TECNICO NO Si, 2; de 5y 12 afios
43 MEDINA | ADMINISTRATIVO| 40 de edad
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DIEGO
MANUEL
WALTEROS NO Si, 2; de 8 y 11 afios
44 AVILA PROFESIONAL 44 de edad
ZULMA ESPECIALIZADO
XIMENA

Como informacion adicional se establece que las edades de los empleados de planta esté entre los
30 afios y los 59 afios.

Elaborado por: Alberto Amaya Péaez, Profesional Especializado, Talento Humano — Subdireccién de Gestion
CorporativayCD.)éé

Revisado por: Edwin Oswaldo Pefia Roa, Subdirector de Gestion Corporativa y Control Disciplinario. %

—
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