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1. CONTEXTO

El Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) de la Secretaria Distrital de Seguridad,
Convivencia y Justicia — SDSCJ se formula como un instrumento estratégico de gestion
institucional, orientado a fortalecer de manera integral las capacidades humanas, técnicas,
organizacionales y éticas del talento humano, reconociéndolo como el activo estratégico y factor
critico de éxito para el cumplimiento de la misién institucional y la generacion de valor publico.

El PETH se estructura en coherencia con el Plan Distrital de Desarrollo 2024-2027 “Bogota
Camina Segura”’, adoptado mediante el Acuerdo 927 de 2024, dentro de los Objetivos
estratégicos se establecen en el articulo 2 como visién de ciudad a Bogota como la ciudad del
bien-estar, la igualdad de oportunidades y la confianza, sustentada en una administracion publica
cercana, efectiva, transparente y orientada a resultados, con la ciudadania como centro de la
accion publica y en el articulo 5 “Bogota avanza en seguridad: Bogota debe ser una ciudad en la
gue cada uno pueda vivir sin miedos, y sin necesidades, en donde todos sus habitantes se
puedan desplazar tranquilamente en los ambitos urbano, rural y regional; disfrutar del espacio
publico, vivir, trabajar y sofiar sin restricciones; donde especialmente las mujeres, los nifios, nifias
y adolescentes, las personas con discapacidad, puedan caminar y moverse sin sentir miedo y no
haya espacio para el accionar delincuencial y violento. Para ello, se debe construir una ciudad
en la que se respete la vida, la diferencia, la propiedad y donde se construyan y fortalezcan lazos
de confianza y convivencia entre las personas, asi como entre la ciudadania y sus instituciones.
De esta manera se garantiza el bienestar de las personas y el desarrollo del potencial de la
ciudad.”

En ese sentido la Administracion Distrital, a través de la Secretaria de Seguridad, Convivencia y
Justicia, teniendo en cuenta el marco de sus competencias legales, esta desarrollando un
proyecto con vocacion interinstitucional que permita, tal como lo indica el Plan Distrital de
Desarrollo, contribuir a la prevencion y control de hechos delictivos, el mejoramiento del orden y
el fomento de actividades para la apropiacion del espacio publico, reconociendo de manera
explicita que el fortalecimiento del talento humano del Distrito es un factor estratégico
indispensable para garantizar la adecuada prestacion de los servicios publicos, el cumplimiento
de las metas institucionales y la consolidacion de un gobierno que genere credibilidad, legitimidad
y confianza ciudadana. Esta apuesta se materializa, entre otros, a través del objetivo estratégico
distrital “Bogota confia en su gobierno”, el cual promueve el desarrollo de capacidades
institucionales sélidas, servidores publicos competentes, motivados, integros y comprometidos,
y una gestion publica basada en la evidencia, la eficiencia, la transparencia y la mejora continua.

De manera particular, el Plan Estratégico de Talento Humano de la SDSCJ se articula
directamente con estos objetivos distritales, concibiendo la planeacion estratégica del talento
humano como un eje habilitador transversal para el logro de los objetivos misionales del Sector
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Seguridad, Convivencia y Justicia, asi como para la implementacién efectiva del modelo de
gobernanza y de gestién publica propuesto por el Plan Distrital de Desarrollo.

En concordancia con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, el talento humano
es entendido como el corazén del modelo, en tanto hace posible la materializacién de la misién,
la vision y los objetivos estratégicos institucionales. En este sentido, el PETH se consolida como
un mecanismo clave de direccionamiento, que orienta la gestion del talento humano a lo largo
de todo el ciclo de vida del servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro), integrando los principios
de mérito, integridad, dialogo social, gestién del conocimiento, innovacion y mejora continua.

Asi mismo, el PETH se soporta en procesos de medicion y seguimiento a través de herramientas
como el Autodiagnostico de la Gestion Estratégica del Talento Humano del MIPG, los resultados
del FURAG, el indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital (IDSCD) y el indice de Desempefio
Institucional (IDI), lo que permite adoptar decisiones basadas en evidencia, identificar
oportunidades de mejora, fortalecer de manera sostenida las capacidades institucionales y las
politicas de gestion del talento humano.

En este contexto, el Plan Estratégico de Talento Humano se constituye en el marco orientador
para la formulacion e implementacion de los planes que lo desarrollan de manera operativa y
complementaria: Plan de Bienestar Social e Incentivos, Plan Institucional de Capacitacion y Plan
de Seguridad y Salud en el Trabajo, los cuales, de forma integrada, buscan:

. Promover el bienestar integral y la calidad de vida laboral de las y los servidores publicos,
en coherencia con la apuesta distrital por el bien-estar y la dignificacion del empleo publico.

. Fortalecer las competencias técnicas, comportamentales, estratégicas y éticas requeridas
para responder a los retos complejos de la seguridad, la convivencia y el acceso a la justicia
en el territorio.

. Garantizar entornos de trabajo seguros, saludables y protectores, que salvaguarden la
integridad fisica, mental y social del talento humano y contribuyan a un desempeno
sostenible.

. Consolidar una cultura organizacional de alto rendimiento basada en la integridad, el
servicio a la ciudadania, la corresponsabilidad, la confianza institucional y la orientaciéon a
resultados.

De esta manera, la Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia adopta una visién
integral del talento humano como activo estratégico del Estado, reconociendo que el
cumplimiento del Plan Distrital de Desarrollo, el logro de los objetivos estratégicos institucionales
y la generacion de valor publico para la ciudadania dependen, en gran medida, de contar con
servidores publicos capacitados, protegidos, motivados y alineados con los propdsitos superiores
de la Administracién Distrital.

Pagina 3 de 34

BOGOT/\



PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO
Aé_é:glalgg_rngmnr-g.k H U MAN O P L-G H-4

SECRETARIA DE SEGURIDAD V 6
CONVIVENGIA Y JUSTICIA .

En coherencia con lo anterior, y atendiendo la nueva plataforma estratégica institucional, la
Direccion de Gestion Humana orienta sus acciones al cumplimiento del Objetivo Estratégico No.
6 del Plan Estratégico Institucional: Fortalecer las capacidades organizacionales para
implementar la estrategia, optimizar los procesos y mejorar las practicas de gestion que
garanticen una operacion mas eficiente, eficaz y orientada al logro de los propdsitos
institucionales”, consolidando al Plan Estratégico de Talento Humano como el instrumento
estructural que habilita la eficiencia organizacional, el fortalecimiento institucional y la confianza
ciudadana.

PDD

BOGOTA i A ”
BOGOTA BOGOTA AVANZA EN SEGURIDAD

SEGURA

Contribuir en la gestion de 2 Contribuir al mejoramiento Formalizar el sistema Fortalecer la estructura y
conflictos, el de las condiciones de distrital de justicia con las capacidades del
fortalecimiento de seguridad mediante la enfoque restaurativo en modelo operativo de
convivencias pacificas y articulacion Bogota, que articule los seguridad y emergencias
relaciones armonicas en interinstitucional, la actores publicos, para optimizar la toma de
las comunidades para cooperacion ciudadana y el comunitarios y sociales decisiones, la prediccion
propiciar la construccion uso estratégico de datos enel de una y la respuesta
de confianza. para la comprension Jjusticia que resuelve, coordinada, eficiente y
integral del territorio y el restaura y reintegra. eficaz a incidentes en la

fortalecimiento de la
intervencion territorial.

ciudad de Bogota.

Fortalecer las capacidades organizacionales para
implementar la estrategia, optimizar los procesos, y
mejorar las practicas de gestion que garanticen una

operacion mas eficiente, eficaz, orientada al logro de los
propdsitos institucionales.

Fuente: Secretaria de Seguridad, Convivencia y Justicia — Direccion de Gestiéon Humana

Mejorar |a gestion y la eficiencia organizacional, para el
fortalecimiento de las capacidades de los organismos de
vigilancia policial, funciones militares y otras de apoyo a

la seguridad, la convivencia y justicia de Bogota.

Con el propésito de fortalecer las capacidades organizacionales, optimizar los procesos y mejorar
las practicas de gestion que garanticen una operaciéon mas eficiente y orientada al logro de los
propositos institucionales, la Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia estructura
sus metas estratégicas de talento humano a partir de tres premisas fundamentales, las cuales
actuan como ejes habilitadores del Objetivo Estratégico No. 6 del Plan Estratégico Institucional.

En este marco, se priorizan las siguientes metas estratégicas:

1. Intervenir los resultados de la Medicion de Cultura Organizacional realizada en la
vigencia 2025, con el fin de implementar acciones orientadas a fortalecer la cultura
institucional enfocada en el servicio y el alto rendimiento.
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2. Realizar de manera oportuna y cumpliendo la normatividad vigente, los procesos de
seleccion, evaluacion y vinculacion de candidatos que conformaran los empleos
temporales de la Planta de Personal.

3. Fortalecimiento de la Gestién Estratégica del Talento Humano a través de la ejecucion
de sus planes operativos, Plan de Bienestar e Incentivos, Plan de Capacitacion y Plan de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

2. ANTECEDENTES

2.1. Resultados FURAG 2024

Los resultados del FURAG 2024 ubican a la Dimension de Talento Humano en un puntaje de
93,1, manteniéndose en un nivel alto de desempefio y evidenciando la solidez de la gestion
estratégica del talento humano. Aunque se presenta una leve variacion frente a 2023, el resultado
confirma la estabilidad de las practicas implementadas y orienta la necesidad de fortalecer el
seguimiento y la evaluacién de impacto, con el fin de consolidar los avances a través del Plan
Estratégico de Talento Humano y los planes operativos asociados.

. INFORME DEL INDICE DE DESEMPENO INSTITUCIONAL
SECRETARIA DISTRITAL DE SEGURIDAD, COMPARATIVO 2023-2024
CONVIVENCIA Y JUSTICIA
ull

modelo integmdn VIGENCIA 2023 VIGENCIA 2024

de planeacion

ygmetion DIMENSIONES DE MIPG

-5

®
D-4
RESULTADO DIMENSIONES 2024 ) 89,3 |

RESULTADO DIMENSIONES 2023 -

L)
r

Fuente: Resultados Desempeno Institucional Territorio, vigencia 2024-FURAG
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2.2. Autodiagnéstico de Gestion Estratégica del Talento Humano MIPG - FURAG 2025

Teniendo en cuenta la aplicacion del Autodiagnéstico de Gestion Estratégica del Talento Humano
para la planeacion 2026, en la vigencia 2025 se obtuvo un nivel de madurez de la Politica Gestién
Estratégica de Talento Humano del 90,8% discriminado con las siguientes puntuaciones para
cada uno de sus componentes:

1. Calificacion total:

100

® ———

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

La politica registra una calificacion de 90,8 puntos sobre 100, lo que exige fortalecer de manera
focalizada las acciones a cargo de Talento Humano, a través de la ejecucion de los planes
estratégicos y operativos, conforme a los resultados que se presentan a continuacion:

2. Calificacion por componentes:

100
28 ﬁla Té'ﬁ,g ﬂ] Tn'a
2 - - - -
20
0
PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

El andlisis por componentes muestra que la entidad ha logrado resultados muy sélidos en
Planeacion (93,8) y Desarrollo (92,7), lo que refleja un esfuerzo consistente por organizar,
fortalecer y acompanar el crecimiento del talento humano. Sin embargo, los resultados en Ingreso
(80,9) y especialmente en Retiro (73,3) indican que aun existen oportunidades para mejorar la
forma en que las personas se vinculan y culminan su relacion con la entidad, lo cual invita a
poner mayor énfasis en procesos mas cercanos, estructurados y acompanados a lo largo de todo
el ciclo de vida del servidor publico.

3. Calificacién por categorias:

Categorias del Componente 1:

PLANEACION
100 —_ = - R ] ———100 ———t00
80
a0
40
20
o
Conocimiento normativo Gestion de la Planeacion Estratégica Manual de funciones y  Arreglo institucional
y del entorno informacion competencias
Categorias del Componente 2
INGRESO
oo —— — () re— ()} " 4="80 —t Y0} P
a0
a0 = G
40
0
Provisién del Gestion de la Meritocracia Gestion del Conocimiento Inclusitn

emplec informacidn desempefio institucional
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Categorias del Componente 3
DESARROLLO

100 100 100
P LREFFERBEBEREEBLPREP PR

80

“= 50
40
20 0
0

Conocimienie  Gesfion dela  Gestiondsl  Capacitacién Bienestar  Adminisiracién Clima Seguridad y Valores Contratistas ~ Negociacién Gerencia Piblica
institucional informacién desempefio del falenlo  organizacionaly  salud en el colectiva
humano cambio cultural trabajo

Categorias del Componente 4
RETIRO

1 ﬂ) ﬂ P— —
Gestion de la informacion  Administracion del talento Desvinculacion asistida  Gestion del conocimiento
humano

En conjunto, el andlisis evidencia que la gestion del talento humano ha logrado consolidar
avances significativos en las etapas de Planeacién y Desarrollo, lo cual se refleja en altos niveles
de madurez en la planeacion estratégica, la formacion, el bienestar y la promocién de valores
institucionales. Estos resultados dan cuenta de una gestion orientada al fortalecimiento de las
capacidades de los servidores y al acompanamiento de su desarrollo dentro de la entidad. Sin
embargo, el analisis también evidencia retos persistentes en los componentes de Ingreso y
Retiro, especialmente en aspectos relacionados con la provisién del empleo, el enfoque de
inclusion, la desvinculacion asistida y la gestion del conocimiento, lo que hace necesario
equilibrar de manera integral el ciclo de vida del servidor publico y fortalecer una gestion del
talento humano mas articulada, sostenible y centrada en las personas.

4. Callificacion por Rutas de Creacion de Valor:

100

d
8

8

e _—
a0
60
40
20
0

Ruta de la Felicidad Ruta del Crecimiento Ruta del Servicio Ruta de la Calidad Ruta del Analisis de
datos
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4. Desagregacion de la Rutas de Creacién de Valor:

1w-95-EM-saz-eo-‘-“!m-E'-*-aa-%-%-m-m.as

80

60

0
0

Entorno fisico Equilibrio Salario Innovacién Culturade  Bienestar del  Liderazgoen Semvidores que Culturabasada  Culturaque  Hacersiempre Culturadela  Entendera las
laboral-personal  emocional liderazgo talento valores sabenloque  enelservicio generalogroy las cosasbien calidadyla  personas a
hacen bienestar integridad  traveés de los
dates

IS

o

La calificacion por Rutas de Creacion de Valor evidencia un desempefio alto y equilibrado en la
gestion del talento humano, destacandose la Ruta de la Felicidad (93) como la mejor valorada,
lo que refleja avances en bienestar, motivacion y clima laboral. Las Rutas del Crecimiento (89) y
de la Calidad (89) muestran resultados solidos asociados al desarrollo de capacidades y a la
mejora continua, mientras que la Ruta del Servicio (86) y la Ruta del Analisis de Datos (85),
aunque en niveles favorables, sefialan oportunidades de fortalecimiento para consolidar una
gestidon mas orientada al valor publico, la toma de decisiones basada en evidencia y la excelencia
en la prestacién del servicio.

2.3. Resultados indice de Desarrollo Civil Distrital — IDSCD

80,5

- 2024 - 2025

Fuente: Resultados comparativos de la Medicion indice De Desarrollo Del Servicio Civil Distrital -2024 vs 2025.

Tabla de equivalencias:

P oT GE GR GP GD GRH OFRH

Gestién Gestidn de Gestidn de Qorganizacion de
Castion del Ia . las la Funcian de
Rendimentos Compensa Desanrlla Relaciénes los Recursos

cion Humanas Humanos

Gestion
NOMBRE DEL _
SUBSISTEMA Planificacian O;‘gf“[:[:g;'g“ Empleo L

Fuente: Informe de resultados obtenidos en la medicion del indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital (IDSCD)
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La SDSCJ presenta un desempeio alto y consistente en el desarrollo del servicio civil distrital,
con fortalezas destacadas en compensacion, relaciones humanas y rendimiento, y oportunidades
estratégicas en planificacion prospectiva, desarrollo del talento y cierre del ciclo de vida del
servidor, insumos clave para la construccion del Plan Estratégico de Talento Humano (PETH).

De maneral general esto es:

Subsistema

Planificacion

Organizacion
del Trabajo

Gestion del

Empleo

Gestion del
Rendimiento

Gestion de la
Compensacion

Gestion del
Desarrollo

Relaciones
Humanas

Organizacién
de la Funcién
de RR. HH.

Resultado ' Nivel

77,7 Alto
86,7 Alto
85,9 Alto
88,3 Alto
79,2 Alto
80,5 Alto

Aspectos clave

Planeacion del talento alineada,
con retos en eficiencia y uso
estratégico de informacion.

Mejora significativa en estructura,
roles y coordinacion funcional.

Avances en ingreso y mérito;
brechas en percepcién de los
servidores.

Evaluacién del desempefio
fortalecida, con bajo uso
estratégico de resultados.

Uno de los mejores desempefos;
fuerte  salario emocional e
incentivos.

Avances en capacitacion, con
brechas en fortalecimiento de
capacidades funcionales.

Clima laboral y  bienestar
consolidados; dialogo social
fortalecido.

Mayor madurez de la funcion de
talento humano, con retos de
liderazgo.

2.4. Observaciones Oficina Control Interno

Recomendacion

Fortalecer SIDEAP, planeacion
prospectiva y automatizacion del
analisis de planta.

Actualizar manual de funciones y

documentar memoria
organizacional.
Consolidar induccién integral,

movilidad interna y desvinculacién
asistida.

Implementar retroalimentacion
continua y reconocimiento basado
en desempeiio e impacto.

Mantener y profundizar flexibilidad
laboral y medicién de impacto.

Potenciar  Aula del
comunidades de
enfoque de género.

Saber,
practica 'y

Integrar enfoques de diversidad,
sostenibilidad y programas
ALDAS.

Fortalecer liderazgo adaptativo y
gestion del conocimiento.

En el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), el Plan Estratégico de Talento
Humano reconoce los resultados de la Auditoria Interna realizada por la Oficina de Control Interno
(OCIl) como un insumo clave para la identificacion de brechas de capacidad institucional
asociadas al desempefio del talento humano.
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Las observaciones y acciones derivadas de la auditoria no se interpretan Unicamente como
incumplimientos operativos, sino como sefiales estratégicas sobre debilidades en competencias,
roles, practicas de autocontrol y gestién del conocimiento, aspectos que inciden directamente en
la efectividad de la gestion del talento humano. En este sentido, los resultados de la auditoria
permiten identificar lineas de accion prioritarias que orientan el fortalecimiento integral de la
gestion del talento humano, a partir de una lectura estructural de las capacidades institucionales.

Planeacion del talento humano: Los resultados de la auditoria evidencian la necesidad de
fortalecer la planeacion del talento humano en coherencia con las cargas reales de trabajo, los
procesos criticos y los riesgos institucionales, optimizando la asignacion de funciones vy
responsabilidades, asi como el fortalecimiento de la planeacidon con enfoque en riesgos
operativos y de control.

Desarrollo_de competencias: Las observaciones recurrentes asociadas a incumplimientos y
debilidades de seguimiento reflejan brechas en competencias técnicas, normativas vy
comportamentales que exigen priorizar programas de capacitacion en gestion por procesos,
control interno, planeacion, seguimiento y gestién documental

Gestidn del desempeio: Las acciones derivadas de las observaciones evidencia la necesidad
de fortalecer la relacion entre desempeno individual, cumplimiento de compromisos y resultados
institucionales, lo cual se traduce en la actualizacion del procedimiento de Evaluacion del
Desempeiio Laboral con el objetivo de incluir mecanismos para vincular compromisos derivados
de auditoria a acuerdos de desempefio y fortalecer el seguimiento periddico al cumplimiento de
responsabilidades funcionales.

Gestion del conocimiento: La reiteracion de observaciones similares indica debilidades en la
sistematizacion y transferencia del conocimiento institucional, lo que requiere incorporar las
lecciones aprendidas derivadas de auditorias, socializar buenas practicas y aprendizajes
institucionales.

2.5. Clima Laboral

El objetivo de la medicion del clima laboral en la entidad es determinar el nivel de riesgo asociado
al clima organizacional y a la calidad de vida en el trabajo de los servidores publicos, asi como
al ambiente organizacional de los contratistas, con el propdsito de orientar su gestion y fortalecer
los procesos de mejora continua.

El instrumento se estructurd sobre los 4 ejes del Modelo de Bienestar para la Felicidad Laboral
propuesto por el DASCD como se presenta en el grafico.
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Cada uno de estos ejes esta constituido de 6 factores que permiten realizar una aproximacion a
la comprension del clima laboral o ambiente organizacional en servidores y contratistas
respectivamente.

EJE ESTADOS MENTALES PROPOSITO DE VIDA RELACIONES CONOCIMIENTO DE
POSITIVOS INTERPERSONALES FORTALEZAS
PROPIAS

Satisfaccion e integracion en Desarrollo personal Comunicacién Liderazgo
el trabajo
Motivacion Administracion del Trabajo en equipo Manejo de conflictos
tiempo
Salario emocional/Beneficios  Autoevaluacion Redes de apoyo Empoderamiento
FACTORES adicionales
Seguridad en el trabajo Integridad Reconocimiento del Administracion del
trabajo de otros talento humano
Remuneracion Autonomia Moaobing Autogestion
Burnout Actitud Sentido de pertenencia  Bienestar logrado a

través del trabajo

Resultados globales

L S

N.R

Servidores sin - N. R. Servidores A

NR NR.

- Servidores con
personal a sin personal a Contratistas Contratistas A
e el personala Lo i Riesgo alto (67-100)
(entidad) 9
26.70% 26.63% 27.91% 22.29% 21.32%

Fuente: Informe de Resultados Medicién Clima Laboral

La grafica evidencia que el nivel de riesgo global de la entidad se ubica en 24,97 %, lo cual
corresponde a un riesgo bajo, de acuerdo con la escala establecida. Este resultado indica que,
en términos generales, el clima laboral y la calidad de vida en el trabajo presentan condiciones
favorables; no obstante, se identifican sefiales que requieren seguimiento preventivo para evitar
su evolucion hacia niveles de riesgo medio.

Al analizar los resultados por tipo de vinculacion y rol, se observa que los servidores con personal
a cargo presentan el mayor nivel de riesgo (27,91 %), seguidos por los servidores sin personal a
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cargo, tanto a nivel entidad (26,70 %) como por area (26,63 %). Esta situacion sugiere que las
responsabilidades asociadas a la gestion de equipos, la toma de decisiones y la presién por el
cumplimiento de resultados pueden incidir de manera mas significativa en la percepcién del clima
laboral.

En contraste, los contratistas registran niveles de riesgo inferiores, tanto a nivel entidad (22,29
%) como por area (21,32 %), lo cual podria estar relacionado con diferencias en las expectativas
frente a la entidad por su tipo de vinculacion, el alcance de las obligaciones y la temporalidad del
vinculo laboral, segun los resultados de la medicion.

En conjunto, los resultados reflejan un clima organizacional funcional, con predominio del riesgo
bajo en todos los grupos analizados. Sin embargo, la concentracién de mayores niveles de riesgo
en los servidores, especialmente en aquellos con personal a cargo, evidencia la necesidad de
fortalecer acciones orientadas al liderazgo, la gestidn del estrés, el equilibrio entre cargas
laborales y bienestar, y el acompafiamiento psicosocial, como parte de las estrategias del Plan
Estratégico de Talento Humano.

2.6. Aplicacion de Bateria de Riesgo Psicosocial

En cumplimiento de la normatividad vigente y como parte del desarrollo del Plan Estratégico de
Talento Humano (PETH), la Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia realiz6 en
la vigencia 2024 la Evaluacién de Factores de Riesgo Psicosocial, con el propdsito de identificar
y analizar los factores intralaborales, extralaborales e individuales que inciden en el bienestar, la
salud mental y el desempeno del talento humano, y orientar la definicién de acciones preventivas
y de intervencion institucional.

La evaluacion se efectué mediante la Bateria de Instrumentos de Riesgo Psicosocial, la cual
contempla dos formas de aplicacién segun el perfil del cargo: la Forma A, dirigida a servidores
y contratistas con funciones de direccién, coordinacion, supervision o roles profesionales y
técnicos con mayor nivel de responsabilidad y autonomia; y la Forma B, aplicada a servidores y
contratistas con funciones asistenciales, operativas o de apoyo. Esta diferenciaciéon metodoldgica
permite una lectura mas precisa del riesgo psicosocial y soporta la toma de decisiones
estratégicas en la gestién del talento humano.

Los resultados de la Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial 2024 evidencian la existencia
de niveles de riesgo relevantes y persistentes en la Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia
y Justicia, con especial concentracion en los factores intralaborales, particularmente en los
dominios de demandas del trabajo, demandas emocionales y recompensas, los cuales superan
el umbral de riesgo prioritario para una proporcion significativa de la poblaciéon evaluada.
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El analisis muestra que el 50% de los servidores y contratistas percibe las condiciones
intralaborales como un riesgo significativo, situacién que se intensifica en los cargos evaluados
bajo la Forma B, donde mas del 60% reporta niveles altos de riesgo, lo que refleja una mayor
exposicion en los niveles operativos y asistenciales. De manera consistente, la dimensién de
demandas emocionales se consolida como el principal factor critico, alcanzando niveles de riesgo
cercanos al 70%, lo que evidencia una alta carga psicosocial asociada al cumplimiento de las
funciones misionales.

En el ambito extralaboral, si bien los niveles de riesgo son moderados en comparacion con los
intralaborales, cerca de la mitad de la poblacion evaluada identifica factores externos que afectan
su bienestar, destacandose el desplazamiento vivienda—trabajo—vivienda y las condiciones del
entorno habitacional como elementos que amplifican el impacto del riesgo psicosocial y pueden
incidir negativamente en el desempefio y la salud mental.

De manera complementaria, la presencia de sintomas asociados al estrés en mas del 40% de
los evaluados, principalmente de tipo fisiolégico, confirma la materializacion del riesgo
psicosocial y su potencial impacto sobre la calidad de vida laboral, la productividad y la
sostenibilidad del desempenio institucional.

En este contexto, los resultados constituyen un insumo estratégico para el Plan Estratégico de
Talento Humano, al evidenciar la necesidad de fortalecer acciones integrales, preventivas y
diferenciales orientadas a la gestion de cargas laborales, el desarrollo de competencias
socioemocionales, el reconocimiento y la motivacion, el liderazgo saludable y la conciliacion de
la vida laboral y personal. Asi mismo, ratifican la obligatoriedad de implementar y hacer
seguimiento efectivo al Plan de Intervencién de Riesgo Psicosocial, asi como de realizar la
evaluacién con periodicidad anual, conforme a la normativa vigente, como mecanismo clave para
proteger el bienestar del talento humano y asegurar el cumplimiento de los objetivos
institucionales.

2.7. Encuesta de Satisfaccion

Nivel de satisfaccion

0% 0% 7%

93%

BUENO EXCELENTE MALO REGULAR
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COBERTURA POR NIVEL COBERTURA POR CENTRO DETRABAIO

Nivel Total Asistentes Inasistentes | _ Indicador UBICACION | Total planta | Asistencias | Inasistentes | Indicador

DIRECTIVO 23 23 1] 100,00%
[\ SESOR 0 P 2 20,00% NIVEL CENTRA 354 352 2 99,44%
PROFESIONAL 149 149 o 100,00%, ca 234 234 0 100,00%
TECNICO 46 45 o 100,00% CARCEL DISTRI 260 260 0 100,00%
ASISTENCIAL 673 673 o 100,00% CASAS DE JUST 53 53 0 100,00%
TOTAL 201 899 2 99,78% TOTAL 901 899 2 99,78%

100,00% 100,00%  100,00%  100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

80,00%
599,44%
DIRECTIVO ASESOR PROFESIONAL TECNH‘}D ASETENCIAL NIVEL CENTRAL o« CARCEL DISTRITAL CASASDE JUSTICIA
H COBERTURA POR NIVEL COBERTURA POR CENTRO DE TRABAIO

*Resultados a 31 de diciembre de 2025

Los resultados evidencian un alto nivel de satisfaccion, con un 93 % de calificacion en “Excelente”
y un 7 % en “Bueno”, sin registros en las categorias “Regular” ni “Malo” (0 %).

Este comportamiento confirma que la actividad desarrollada cumple plenamente con las
expectativas de los participantes y genera una percepcion positiva y homogénea, lo que valida
la calidad del contenido, la metodologia y la ejecucion.

La cobertura por nivel jerarquico muestra un resultado excepcionalmente alto, con una cobertura
total del 99,78 % (899 asistentes de 901 servidores):

e Directivo: 100 % de cobertura.

e Profesional: 100 % de cobertura.

e Técnico: 100 % de cobertura.

¢ Asistencial: 100 % de cobertura.

e Asesor: 80 % de cobertura, siendo el unico nivel con inasistencias (2 servidores).

El andlisis refleja una alta apropiacion institucional y una adecuada estrategia de convocatoria y
articulacion interna, con participacion transversal en casi todos los niveles.

Desde la perspectiva territorial y operativa, la cobertura también es muy alta y equilibrada,
alcanzando un 99,78 % total:

e (4, Carcel Distrital y Casas de Justicia: 100 % de cobertura.
e Nivel Central: 99,44 %, con solo 2 inasistencias.
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Estos resultados evidencian que las condiciones logisticas, operativas y de acceso fueron
adecuadas incluso en centros con dinamicas complejas, lo que refleja una planificacién efectiva
y coordinada.

3. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

La estructura organizacional y las funciones de las dependencias de la Secretaria Distrital de
Seguridad, Convivencia y Justicia fueron establecidas mediante el Decreto 644 de 2025. Dicha
estructura se presenta de manera esquematica en la siguiente ilustracién:

Secretaria de Seguridad, Convivencia y Justicia
Despacho

Oficina de Control Interno

—[ Oficina de Control Disciplinario Interno J
~

[ Oficina Asesora de Comunicaciones } - -

[ Oficina Asesora de Planeacion } zialy

Oficina Centro de Comando,
Control, Comunicaciones y Computo C4

y Estudios Estratégicos

Oficina de Analisis De Informaciéon ]

( I

-
Subsecretaria de Subsecretaria de Inversiit:lt;ssec;?;gﬁags‘niento Subsecretaria de
Seguridad y Convivencia Acceso a la Justicia do Capacid);des Operativas Gestién Institucional
Direccion de Prevencion y Direccion de Acceso Di ionTécni Direccion de Tecnologias y
Cultura Ciudadana a la Justicia HESCRIO S cite Sistemas de la Informacién
z B : Direccion de Responsabilidad Direccion de Operaciones para Direccién
Direccion de Seguridad S P
Penal Adolescente el Fortalecimiento de Gestion Humana
)
. s < e Direccién de Bienes para la Direccion
Direccion Carcel Distrital CyAl iriclicaly Contractial
Direccion Centro Especial de Direccién de Recursos Fisicos
Reclusion (CER) y Gestion Documental
h 4
Direccion Financiera

UAE Cuerpo Oficial de Bomberos de Bogota
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COORDINADOR EQUIPO GESTORES DEL ORDEN (01)

"

ASISTENCIAL

AREA OPERATIVA REA ADMINISTRATIVA

0 LIDER ADMINISTRATIVO
ol !
|
'EQUIPO DE APOYO OPERATIVO.

(b & 2o
T Vo I S - B et v S

TELECOMUNIGACIONES
[ (1) Profesional Universitaio 219-17

' 9 o

mm&m 2 mmﬁ'ihu | muﬁu-ss ) mn& No.1-8 ] .
o % O P 25 PRl i g P PRl ot 295 TERRITORAL DISTRITAL . (1) Profesional Universitario 219-17
T ' 1 ‘ 1 ' T ‘ l .
'NODOS BENTERVENCION NODOS DENTERVENCION W NODOS E NTERVENCAON NOOOSOINTERVENCEN (1) Profesional Universitario 219-17
(9) oo Umarace 71998 m'—r_- ), M_Tu m_TM M_Y_m .
'EQUIPOS DE INTERVENCION llll!l‘n’M EQUPOSOE INTERVENCION EQUIPDS D NTERVINCION 'FQUIGSDE NTERVENCION
(36) 10 G 390 me (96) veonen Oyt 613 mmm {07) Vs s 23412 (4) Profesional Universitario 219-17
T T ‘ T ‘ T T r
GESTORES 0FLORDEN CESTORSS DELOROEX GESTORES DFL 0RO GESTORES DEL 0RORN GESIORES ELOROEN GESTION HUMANA
1960)snt At 450 e 060) i A @53 (960) ke s 43710 T ke shiinn 9. (5) Profesional Universitario 219-17

4. EMPLEOS DE LA PLANTA DE PERSONAL DE LA SECRETARIA DISTRITAL DE
SEGURIDAD, CONVIVENCIA Y JUSTICIA

La planta permanente con corte a 31 de diciembre de 2025 esta conformada por 900 empleos,
que se encuentran distribuidos por niveles, asi:

Nivel Carrera LNR Periodo Provisionalidad Empleo @ Periodo Fijo Total General
Administrativa de Temporal
Prueba
Directivo 0 23 0 0 1 24
Asesor 0 9 0 0 0 9
Profesional 124 1 3 1 20 0 149
Técnico 22 0 3 0 21 0 46
Asistencial 471 0 33 38 130 0 672
Total 618 33 0 0 0 1 900
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5. CARACTERIZACION SOCIODEMOGRAFICA DE LOS SERVIDORES

La recoleccion y analisis de toda la informacion sociodemografica de las personas que componen
la planta de personal de la entidad es un insumo fundamental para la orientacion de acciones
efectivas, incorporadas en los planes de Talento Humano, por tal motivo se presenta a
continuacion las graficas de la caracterizacion de la planta de personal de la SDSCJ.

Sexo:
44% S.exo No. Proporcién
56% Femenino 394 44%
Masculino 506 56%
Total general 900 100%

La planta de personal de la Secretaria Distrital de
Seguridad, Convivencia y Justicia presenta una
composicion mayoritariamente masculina (56%),
con una participacion femenina significativa (44%), lo cual evidencia un entorno institucional
mixto, con retos diferenciados en términos de equidad, conciliacion, bienestar, desarrollo de
carrera y gestiéon del conocimiento.

m Femenino = Masculino

Esta distribucion, en el marco del Sector Seguridad, Convivencia y Justicia, sugiere la
coexistencia de dinamicas laborales, cargas emocionales y riesgos ocupacionales diferenciados,
gue deben ser reconocidos explicitamente en los instrumentos de planeacion del talento humano.

Discapacidad:

55% Discapacidad Femenino Masculino Total Proporcién
44%
NO 389 500 889 98,78%
Sl 5 6 11 1,22%
0,5% 0,6%
Femenino Masculino

ENO mS|

La caracterizacion de la planta de personal de la Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia
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y Justicia evidencia que el 1,3% de los servidores publicos (11 personas) reporta alguna persona
con discapacidad, mientras que el 98,7% no presenta esta condicion.

Si bien el porcentaje de servidores publicos identificados con discapacidad es bajo, este
resultado se encuentra condicionado al proceso de autorreconocimiento y a la informacion
formalmente certificada por las EPS. En este marco, la entidad fortalecera la actualizacion de la
caracterizacion sociodemografica como accion estratégica del Plan Estratégico de Talento
Humano, con el propdsito de mejorar la identificacion de estas condiciones y avanzar en una
gestion del talento humano inclusiva, en coherencia con el Decreto 2011 de 2017.

Edad:

Edad No. Edad No. Edad No. Edad No. Edad No.
20 1 30 31 40 37 50 15 60 6
21 1 31 28 41 27 51 27 61 7
22 3 32 30 42 41 52 19 62 5
23 3 33 35 43 30 53 16 63 9
24 3 34 29 44 29 54 14 64 7
25 1" 35 28 45 34 55 12 65 6
26 16 36 29 46 22 56 8 66 3
27 15 37 43 47 26 57 6 67 1
28 28 38 29 48 29 58 12 68 1
29 27 39 26 49 25 59 9 69 1

Grupo Etario:
55%
Grupo No. De Proporcion
Etario Servidores
31% 18-28 81 9%
29-44 499 55%
45-59 274 31%
9%
- 5% 60+ 46 5%
- Lozl | 900 100%
18-28 29-44 45-59 60+ genena

La estructura etaria de la planta de personal de la Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia
y Justicia evidencia una concentracion mayoritaria de servidores en edades productivas, lo cual
representa una fortaleza institucional, pero también plantea retos estratégicos en términos de
sostenibilidad del conocimiento, relevo generacional y bienestar laboral.
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La distribucion por grupos etarios se caracteriza por una alta participacion del grupo de 29 a 44
anos (55%), seguido por el grupo de 45 a 59 afos (31%), mientras que los grupos de 18 a 28
anos (9%) y 60 afios o mas (5%) presentan una menor representacion.

Antigliedad en la entidad:

32% Antigiiedad No.

en Aihos Servidores Proporcion

25% 0 223 25%
21% 1 82 9%

2 33 4%

3 28 3%

9% 4 39 4%
5 290 32%

4% 4%

3% 0

° 0% o 1% 6 4 0%

. - 7 4 0%

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 8 6 1%
Antigiiedad en afios 9 191 21%

Total general 900 100%

La antigledad de la planta de personal evidencia una combinacion entre servidores de reciente
vinculacion y personal con trayectoria institucional. EI 25% de los servidores presenta 0 afios de
antigledad (aproximadamente 3 meses), correspondiente a la vinculacion de los servidores
publicos del modelo Gestores del Orden, lo que requiere fortalecer procesos de induccién y
apropiacion de la cultura institucional.

Asi mismo, se destaca un grupo significativo de servidores con 5 y 9 afios de permanencia, lo
cual representa un activo estratégico en términos de conocimiento institucional y experiencia,
que demanda acciones orientadas a la gestion del conocimiento y la transferencia de saberes,
en coherencia con el Plan Estratégico de Talento Humano y el Objetivo Estratégico No. 6 del
Plan Estratégico Institucional.

Edad de Pension:

59% En Edad de No. Proporcién
21% Pensién Servidores P
0
Femenino 26 41%
Masculino 38 59%
Total 0
general 64 100%

Femenino Masculino
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En concordancia con esta distribucion de la antigiiedad, el analisis de los servidores en edad de
pension evidencia que, aunque representan una proporcion reducida de la planta, concentran
una trayectoria significativa y conocimiento institucional clave, lo que refuerza la necesidad de
articular estrategias de gestion del conocimiento, transferencia de saberes y planeacion del
relevo.

Nivel de Escolaridad:

Nivel No. Proporcion
Servidores
0,
42% Bachiller 378 42%
19% Técnico 39 4%
19% Tecnodlogo 76 8%
0 8% 7% T
4% I I 0,1% Universitario 175 19%
- - n Especializacion 171 19%
. o ) ‘ o
_ &Q} (\\00 \oog » %QO < %&,\@ &60 Maestria 60 70/0
KA £° oF &9 Doctorado 1 0%
A @& (R QP Total General 900 100%

La caracterizacion por nivel de escolaridad

evidencia una planta de personal con una base amplia de formacion basica y media,
complementada por un porcentaje significativo de servidores con formacién universitaria y de
posgrado, lo cual constituye un soporte relevante para el cumplimiento de las funciones
misionales y de apoyo. Esta composicion plantea el reto de fortalecer estrategias de cualificacion,
desarrollo de competencias y formacion continua, orientadas a cerrar brechas, potenciar
capacidades y alinear el talento humano con los objetivos estratégicos institucionales.

Identidad de Género:

1% 1% Igcleﬁ?igaed Seryigc.)res Proporcion
Cisgénero 879 98%
Otro 13 1%
Sin respuesta 8 1%
Total General 900 100%

98%

m Cisgénero m Otro = Sinrespuesta
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Orientacion Sexual:

Orientacién
sexual

Heterosexual

4%

1% 0%

Homosexual

Bisexual

Sin respuesta
Total General

95%

m Heterosexual = Homosexual

Bisexual m Sin respuesta

PL-GH-4
V.6
l‘!o. Proporcién
Servidores
852 95%
9 1%
4 0%
35 4%
900 100%

La caracterizacion de la planta de personal en términos de identidad de género y orientacion
sexual evidencia un entorno institucional diverso, con predominio de identidades cisgénero y la
presencia de orientaciones e identidades diversas, lo cual refuerza la necesidad de consolidar
un enfoque de inclusién, respeto por la diferencia y no discriminaciéon. Este contexto demanda el
fortalecimiento de una cultura organizacional segura e incluyente, asi como la implementacion
de acciones de sensibilizacién y garantia de igualdad de trato y oportunidades.

Estado civil:
4% Estado Civil No. Servidores Proporcién
Soltero 332 37%
Casado 221 25%
37% Union Libre 307 34%
34% Otro 40 4%
Total General 900 100%
25%
m Soltero Casado = Union Libre Otro

La composicion de la planta de personal segun el estado civil evidencia una diversidad de
realidades familiares, en la que se destacan los servidores solteros (37%) y aquellos en unién
libre (34%), seguidos por quienes se encuentran casados (25%). Esta distribucion constituye un
insumo relevante para comprender las dinamicas personales y familiares del talento humano y

Pagina 21 de 34

BOGOT/\



PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO
ALCALDIA MAYOR H U MAN 0 P L-G H-4

DE BOGOTA DC.

SECRETARIA DE SEGURIDAD V 6
CONVIVENGIA Y JUSTICIA

orientar la formulacion de acciones de bienestar, conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
y enfoque diferencial.

Hijos:

Total Servidores

68%

. o No. L s
?
Tiene Hijos? Servidores Proporcién
Si 612 68%
329
° NO 288 32%
. Total General 900 100%
Sl NO
Numero de Hijos
No. De Hijos No. Proporcién
3904 ’ ) Servidores P
6%  27% 0 288 32%
1 236 26%
192% 2 244 27%
3 110 12%
I 2% 1% 0% 4 16 2%
- = 5 5 1%
0 1 2 3 4 5 6 6 1 0%
No. de Hijos Total general 900 100%
Grupo etario hijos
Rango No. Proporcion
25% 0aéb 171 16%
22% 22% 7a12 236 22%
16% 15% 13a18 263 25%
19a25 230 22%
25+ 160 15%
Total general 1060 100%

0ab 7a12 13a18 19a25 25+
Rangos de Edad
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Condicion de cuidador permanente:

T i Es cuidador No. Proporcién
otal Servidores )
permanente? Servidores
66% Si 304 34%
NO 596 66%
Total General 900 100%
34%
Sl
Tenencia de mascotas
Tiene No. L.
Total Servid .
oramenidores mascota? Servidores & 'oPOrcion
67% Sl 604 67%
NO 296 33%
Total
o 900 100%
33% General

Sl NO

El analisis sociodemografico de la planta de personal evidencia que el 68% de los servidores
publicos (612 personas) tiene hijos, predominando los hogares con uno (26%) y dos hijos (27%),
y con una mayor concentracion de hijos en edades escolares y adolescentes (7 a 18 anos, 47%),
seguida del grupo de 19 a 25 afos (22%). De manera complementaria, el 34% de los servidores
publicos (304 personas) se reconoce como cuidador permanente, y el 67% (604 personas)
reporta tenencia de mascotas, lo cual amplia la comprensién de las responsabilidades de cuidado
y del entorno familiar y personal de los servidores. Este conjunto de variables constituye un
insumo estratégico para la formulacion de acciones diferenciales en materia de bienestar laboral,
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal y enfoque de cuidado, asi como para la
promocién de entornos laborales flexibles y protectores, en concordancia con los lineamientos
en esta materia.
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6. POLITICA DE TALENTO HUMANO

En el marco del objetivo estratégico “Fortalecer las capacidades organizacionales para
implementar la estrategia, optimizar los procesos, y mejorar las practicas de gestion que
garanticen una operacion mas eficiente, eficaz, orientada al logro de los propésitos institucionales”
la Entidad en cumplimiento de las disposiciones internacionales, nacionales y distritales,
desarrolla la Politica de Talento Humana a través de 7 modulos, como se observa a continuacion:

MODULO OBJETIVO

Diagnosticar, disefar y ejecutar el programa

para la Planeaci6n de talento humano gestionando el empleo
y Gestion del empleo desde el ingreso, desarrollo y retiro
completando el ciclo PHVA con la
evaluacion de este

Crear, mejorar y mantener éptimas condiciones
que favorezcan el desarrollo integral de quienes
laboran en la entidad, para elevar los niveles de
satisfaccion, orgullo, eficacia, eficiencia,
efectividad, e identificacién con el servicio que
le compete a la Secretaria Distrital de
Seguridad, Convivencia y Justicia.

Bienestar, incentivos,
estimulos y reconocimientos

Contribuir al fortalecimiento de la calidad de
Secretaria en Familia vida en familia de quienes laboran en la
entidad.

Desarrollar y fortalecer las competencias de
quienes laboran en la entidad, mediante la
generacion de conocimientos, desarrollo de
habilidades, cambio de actitudes, con el fin de
incrementar la eficiencia y eficacia personal,
grupal y organizacional que trasciendan en el
cumplimiento de la misibn y objetivos
institucionales.

Formacién y Capacitacién
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Desarrollar el Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo, promoviendo
y manteniendo el bienestar fisico, mental y
Seguridad y Salud social de quienes laboran en la entidad, a

en el Trabajo través de actividades de prevencion, promocion
y participacion, con el fin de evitar accidentes
de trabajo y enfermedades Ilaborales,
orientandolo a la mejora continua.

Fortalecer comportamientos y conductas que
promuevan habitos saludables de alimentacion,
higiene y deporte, para prevenir y controlar
enfermedades cronicas.

Habitos saludables

Contribuir al cuidado y conservacion del
planeta, a través del fomento de buenas
Secretaria Sostenible practicas en el entorno laboral, familiar y de
ciudad en el marco de los objetivos de
desarrollo sostenible (ODS).

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

Objetivos

Crear, mejorar y mantener optimas condiciones que favorezcan el desarrollo integral de
quienes laboran en la entidad, para elevar los niveles de satisfaccion, orgullo, eficacia,
eficiencia, efectividad, e identificacidn con el servicio que le compete a la Secretaria Distrital
de Seguridad, Convivencia y Justicia.

Contribuir al fortalecimiento de la calidad de vida en familia de quienes laboran en la
entidad.

Desarrollar y fortalecer las competencias de quienes laboran en la entidad, mediante la
generacion de conocimientos, desarrollo de habilidades, cambio de actitudes, con el fin de
incrementar la eficiencia y eficacia personal, grupal y organizacional que trasciendan en el
cumplimiento de la mision y objetivos institucionales.

Desarrollar el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo, promoviendo y
manteniendo el bienestar fisico, mental y social de quienes laboran en la entidad, a través
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de actividades de prevencion, promocion y participacion, con el fin de evitar accidentes de
trabajo y enfermedades laborales, orientandolo a la mejora continua.

e. Fortalecer comportamientos y conductas que promuevan habitos saludables de
alimentacion, higiene y deporte, para prevenir y controlar enfermedades cronicas.

f. Contribuir al cuidado y conservacién del planeta, a través del fomento de buenas practicas
en el entorno laboral, familiar y de ciudad en el marco de los objetivos de desarrollo
sostenible (ODS).

7.2. Interrelacién de médulos, componentes y rutas de creacién de valor

El Plan Estratégico de Talento Humano se desarrolla mediante siete mddulos los cuales atienden
directamente los componentes del ciclo de vida del servidor publico (planeacién, ingreso,
desarrollo y retiro) y las rutas de valor (felicidad, crecimiento, servicio, calidad e informacion), tal
como se visualiza en la siguiente ilustracion:

Componentes Rutas de Valor

MobuLo Planeacion Ingreso Permanencia Retiro L= Calidad Informacion

Bienestar, incentivos,
estimulos y reconocimientos

Secretaria en Familia

&)

Formacion y Capacitacion

Seguridad y Salud
en el Trabajo

&

Habitos saludables

Secretaria Sostenible

@iﬁ

7.3. Desarrollo de los médulos del Programa de Talento Humano

Como se ha mencionado, este plan estratégico se desarrolla bajo los parametros y premisas de
la Politica de Talento Humano, y las actividades y eventos definidos en los siete (7) modulos que
lo conforman, asi:
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fo

e Disponer de la informacion: Documentos de politica publica, caracterizacion de quienes
laboran en la entidad, Resultados del FURAG, de la evaluacion de la gestion estratégica de
talento humano — MIPG, del indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital, encuestas,
informes, resultado de la bateria de riesgo psicosocial, acuerdos sindicales, etc.

o Disefiar y planear el Programa “Talento humano en una organizacién saludable”; Plan
Estratégico de Talento Humano; Plan de Adquisiciones; Plan de vacantes; Plan de provision
de necesidades de talento humano; Plan Institucional de Capacitacion — PIC; Programa de
Bienestar e Incentivos Institucionales; Plan de trabajo anual de Seguridad y Salud en el
Trabajo; Plan de intervencion de clima organizacional; Plan de Desvinculacién Asistida,
Estudios de mejoramiento institucional; etc.

e Ejecutar acciones para el ingreso, desarrollo y retiro desde las areas de registro, juridica
laboral y nébmina.

o Evaluar a través de indicadores, control de riesgos, medicidn de satisfaccién de los servicios,
planes de mejora continua, ajustes, etc.

Bienestar, incentivos,

estimulos y reconocimientos

e Recreativas.

e Artisticas y culturales.

e Educacién en artes y artesanias.

e Educacion formal

e Promocion de programas de viviendas, toda clase de servicios incluidos los financieros.
e Fortalecimiento del climay la cultura organizacional.
e Apropiacion de valores institucionales.

e Cambio organizacional.

e Adaptacion laboral.

e  Orientacion al retiro.

e Asesoria en temas pensionales.
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Evaluacién del desempefio.

Incentivos, estimulos y reconocimientos (horarios flexibles, turnos compensados, dia de
cumpleafios, fechas especiales, comisiones para desempefar empleos de libre
nombramiento y remocién, trayectoria laboral y servicios prestados).

Movilidad laboral (encargos, traslados, reubicaciones).

Teletrabajo y trabajo en casa.

Secretaria en Familia

Deportivas, recreativas y vacacionales.
Artisticas y culturales.

Dia de la familia.

Encuentro de parejas.

Cursos y talleres.

Atencién psicosocial.

Campanas informativas de beneficio familiar.
Promocién y prevencién de la salud en familia.
Salas amigas de la familia lactante.

Formacién y Capacitacion

Induccion, entrenamiento en puesto de trabajo y re-induccion.
Diplomados, cursos, seminarios y talleres.

Convenios educativos.

Transferencia del conocimiento
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Seguridad y Salud
en el Trabajo

e Medicina Preventiva y del trabajo (Sistemas de vigilancia y apoyo de equipo psicosocial).
o Higiene y Seguridad Industrial.
o Estilos de trabajo y vida saludables.

Habitos saludables

Nutricion y alimentacion saludable.

Prevencion del consumo de tabaco, alcohol y sustancias psicoactivas.
Lavado de manos.

Salud visual, bucal y auditiva.

Actividad fisica adecuada (deportes, acondicionamiento fisico).

Peso saludable.

Salud mental.

% Secretaria Sostenible

e Apoyar en la elaboracioén y ejecucion del Plan Institucional de Gestion Ambiental — PIGA y
el Plan de Movilidad Sostenible.

e El Teletrabajo y el trabajo en casa.

e Biciusuarios.

e Disminucion del consumo de papel.

e Uso de herramientas tecnoldgicas.

e Horarios flexibles.

Las actividades programadas para cada vigencia se incorporan en la Matriz de Seguimiento de
Actividades del Programa “Talento Humano en una Organizacion Saludable”. F-GH850, con el
propésito de asegurar el cumplimiento en la ejecucién de estas.
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En concordancia con la Plataforma Estratégica 2024 - 2027 de la Entidad y teniendo en cuenta
los resultados del autodiagndstico de la Gestion Estratégica de Talento Humano 2025, se define
el Plan de Gestion Estratégico de Talento Humano 2026, el cual se encuentra orientado a la
intervencion y fortalecimiento de las siguientes rutas de creacion de valor:

RUTAS DE CREACION DE VALOR

Ruta Sub rutas Puntaje
RUTA DEL CRECIMIENTO Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado
por el bienestar del talento a pesar de que esta orientado al 81
“Liderando talento” logro

RUTA DEL SERVICIO Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la

i6n de bi ¢ 85
“Al servicio de los ciudadanos” generacion de bienestar
RUTA DEL ANALISIS DE
DATOS Ruta para entender a las personas a través del uso de los 85
datos

“Conociendo el talento”

8. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano inicia con la recoleccion de informacién relacionada con
el ciclo de vida del servidor proveniente de diversas fuentes para desarrollar acciones orientadas
a cimentar una cultura organizacional para la excelencia y a encaminar a la entidad para
adaptarse a los cambios organizacionales, a través de los diferentes planes que lo integran. Por
consiguiente, aplica a toda la poblacion de la Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia y
Justicia, servidores publicos de carrera administrativa, libre nombramiento y remocion,
provisionales, temporales y contratistas, a este ultimo grupo segun aplique de acuerdo con la
normatividad vigente.

9. ACCIONES Y CRONOGRAMA

2026
MODULO
ACTIVIDADES FECHA PRODUCTO
Elaborar los planes del proceso de
SISTEMA DE gestion humana y presentar para

aprobacién ante las instancias
respectivas, asi: Plan Institucional de ENERO
Capacitacién, Plan de Bienestar e
incentivos, Plan Anual de Vacantes,
Plan de Prevision de Recursos

INFORMACION PARA
LA PLANEACION Y
GESTION DEL EMPLEO

Planes publicados en la
pagina web de la entidad
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MODULO

SISTEMA DE
INFORMACION PARA
LA PLANEACION Y
GESTION DEL EMPLEO

SISTEMA DE
INFORMACION PARA
LA PLANEACION Y
GESTION DEL EMPLEO

SISTEMA DE
INFORMACION PARA
LA PLANEACION Y
GESTION DEL EMPLEO

BIENESTAR,
INCENTIVOS,
ESTIMULOS Y
RECONOCIMIENTOS
BIENESTAR,
INCENTIVOS,
ESTIMULOS Y
RECONOCIMIENTOS

BIENESTAR,
INCENTIVOS,
ESTIMULOS Y
RECONOCIMIENTOS

SISTEMA DE
INFORMACION PARA
LA PLANEACION Y
GESTION DEL EMPLEO

SISTEMA DE
INFORMACION PARA
LA PLANEACION Y
GESTION DEL EMPLEO

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO

HUMANO

ACTIVIDADES

Humanos, Plan de SST, Plan
Estratégico de Talento Humano.

Realizar seguimiento al cumplimiento
de los planes del proceso de gestion
humana definidos en el Decreto 612
de 2018, Plan Estratégico de
Seguridad Vial, Plan de equidad

Verificar los formatos de hoja de vida
del SIDEAP acorde con lo dispuesto
en la Circular Externa 001 del
DASCD de 18 de enero de 2021

Realizar de manera oportuna y
cumpliendo la normatividad vigente,
los procesos de seleccion,
evaluacion y  vinculacion  de
candidatos que conformaran los
empleos temporales de la Planta de
Personal

Elaborar e implementar el plan de
intervencion de Cultura
organizacional

Establecer e implementar el
programa de desvinculacion asistida

Formular y desarrollar el plan de
gestion del rendimiento, con cada
una de las etapas para la evaluacion
del desempefio para los servidores
publicos de carrera administrativa,
evaluacion de gestion de los
provisionales y de acuerdos de
gestiéon de gerentes publicos

Disefiar e implementar  una
herramienta mediante la cual los
servidores publicos puedan
manifestar su interés de tener
movilidad dentro de la entidad.

Disefiar y consolidar una matriz que
permita identificar los servidores de
carrera administrativa que cumplen
con el perfil y los requisitos para
asumir empleos de nivel Directivo
como insumo para los procesos de
provision.

2026
FECHA

ENERO -
DICIEMBRE

ENERO -
DICIEMBRE

JULIO -
DICIEMBRE

FEBRERO -
DICIEMBRE

ABRIL -

DICIEMBRE

FEBRERO -
DICIEMBRE

ABRIL -
OCTUBRE

ABRIL -
OCTUBRE

PL-GH-4
V.6

PRODUCTO

Seguimientos efectuados

Revisién de hojas de vida

SIDEAP en aplicativo

Planta Temporal Ocupada

Plan definido e
implementado

Plan definido e
implementado

Plan definido e
implementado

Herramienta definida e
implementada

Matriz definida e
implementada
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MODULO

SEGURIDAD Y SALUD
EN EL TRABAJO

FORMACION Y
CAPACITACION

SEGURIDAD Y SALUD
EN EL TRABAJO

SISTEMA DE
INFORMACION PARA
LA PLANEACION Y
GESTION DEL EMPLEO

SISTEMA DE
INFORMACION PARA
LA PLANEACION Y
GESTION DEL EMPLEO

SISTEMA DE
INFORMACION PARA
LA PLANEACION Y
GESTION DEL EMPLEO

SISTEMA DE
INFORMACION PARA
LA PLANEACION Y
GESTION DEL EMPLEO

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO

HUMANO

ACTIVIDADES

Realizar acompafiamiento desde el
area de Seguridad y Salud en el
Trabajo para orientar a los servidores
sobre el procedimiento para acceder
al certificado de discapacidad emitido
por la Secretaria Distrital de Salud,
asi como los beneficios asociados a
su obtencion

Implementar la Reinduccién como
una accion de obligatorio
cumplimiento, para todos los
servidores de la entidad y ofrecer

diferentes alternativas de
participacion a nivel virtual,
presencial, grabacion y posterior

visualizacién del video en caso de no
asistir a la jornada.

Crear e implementar un indicador de
impacto que establezca el porcentaje
de personas satisfechas posterior al
analisis de Puesto de trabajo y las
mejoras realizadas.

Establecer un seguimiento mensual,
en el cual se verifique el estado de la
validacién de las hojas de vida
cargadas en SIDEAP.

Crear un repositorio en SharePoint
con los diagnésticos estratégicos de
talento humano como insumo de
consulta, planeacion e incorporacion
en los Planes de Gestion Humana.

Informar oportunamente a las areas
las vacantes a proveer mediante
nombramiento provisional.

Disefiar y consolidar una matriz que
permita identificar los servidores de
carrera administrativa que cumplen
con el derecho preferencial, el perfil y
los requisitos para asumir encargos
en los diferentes niveles jerarquicos.

2026
FECHA

ABRIL -

OCTUBRE

ABRIL -
OCTUBRE

ABRIL -
OCTUBRE

ABRIL -
OCTUBRE

JULIO -
OCTUBRE

MAYO -
NOVIEMBRE

ABRIL —
OCTUBRE

PL-GH-4
V.6

PRODUCTO

Listados de asistencia a
acompafamientos/charlas/
sensibilizaciones
Registro de servidores con el
certificado de discapacidad

Programa Institucional de
Capacitacion actualizado
Reporte de asistencia al
programa de reinduccion
(Listados)

Indicador definido

Reporte mensual del estado
de validacion de las hojas de
vida en SIDEAP

Repositorio creado y
socializado a la DGH

Comunicados de informacion
a las dependencias

Matriz disefiada e
implementada
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MODULO

SISTEMA DE
INFORMACION PARA
LA PLANEACION Y
GESTION DEL EMPLEO

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO

HUMANO PL-GH-4
V.6
2026
ACTIVIDADES FECHA PRODUCTO
Incorporar en el Plan Estratégico de
Talento Humano —-PETH- un
apartado  especifico sobre la
Evaluacién del Desempeio Laboral .
. Informe de Gestién del
(EDL), en el cual se registren y -
: ; Rendimiento de EDL de la
analicen los resultados obtenidos, MAYO - vigencia 2025-2026
incluyendo aspectos criticos como OCTUBRE 9

las demoras en los procesos de
calificacion, sus causas y el impacto
generado, con el fin de utilizar esta
informacién como insumo para la

Plan Estratégico de Talento
Humano actualizado

mejora continua.

10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La Direccién de Gestion Humana cuenta con el formato “Matriz de Seguimiento al Plan de Talento
Humano y POA” F-GH-850, en el cual se incorporan las actividades a realizar en cada vigencia
desde los diferentes mddulos y se articula con el Plan Operativo Anual (POA) de la dependencia.

Adicionalmente, de manera anual se actualizaran los instrumentos de MIPG, FURAG y el indice
de Desarrollo del Servicio Civil Distrital (IDSCD), que daran cuenta del estado de la gestién
estratégica en la Entidad.

A continuacion, se muestran los indicadores por medio de los cuales se ejecutara el seguimiento
al cumplimiento del Plan anual de Estratégico de Talento Humano.

DEFINICION

Porcentaje de planes de Gestion
elaborados y
publicados plazos establecidos.

seguimientos
los planes del
proceso de gestion humana
definidos en el Decreto 612 de

Porcentaje de vacantes de
Gestores del Orden cubiertas
mediante proceso de seleccion y

INDICADOR
Eficacia Humana
Porcentaje de
realizados a
Eficacia
2018.
Eficacia
vinculacion.
Eficacia

Porcentaje de hojas de vida
validadas en SIDEAP

VARIABLES

(Nimero de planes publicados
presentados dentro de los plazos
establecidos / Numero de planes
requeridos por el decreto 612 de
2018) x 100

(Numero de planes con
seguimiento realizado/ Numero de
Planes de gestion humana
definidos en el Decreto 612 de
2018)x100

(Numero de Empleos Temporales
Vinculados / Numero total de
vacantes de la Plata Temporal)
x100

(Numero de Hojas de Vvida
validadas en el mes / Numero de
hojas de vida actualizadas en
SIDEAP por los servidores) X100

META EJECUCION
2026

100%

100%

80%

100%
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INDICADOR DEFINICION VARIABLES META Ez‘:)EngCION
Porcentaie de cumplimiento del (Numero de actividades realizadas
L J np en el Plan de Intervencion de
Eficacia Plan de Intervencion de Cultura Cul N d vidad 100%
Organizacional ultura umero de actividades
programadas x 100
Porcentaie de cumplimiento del (NUmero de actividades realizadas
S ) piin o en el programa de desvinculacion o
Eficacia programa de desvinculacion istida /N d tividad 100%
asistida asistida umero de actividades
programadas) x 100
(Numero de actividades realizadas
Eficacia Porcentaje de cumplimiento del = en plan de gestidon del rendimiento 100%
plan de gestion del rendimiento /Numero de actividades °
programadas) x 100
Porcentaie de cumplimiento de (Numero de actividades realizadas/
Eficacia Aoty s P Numero de actividades 100%
programadas) x 100
(Ndmero de asistentes a planes o
Eficacia Porcentaje de participacion en = programas / Numero de 100%

planes y programas

convocados a planes y programas)
x 100

11. COMUNICACION Y DIVULGACION

En colaboracion con la Oficina Asesora de Comunicaciones, este plan, una vez aprobado, sera
publicado en la pagina web Planes institucionales Secretaria Distrital de Seguridad, Convivencia
y Justicia, para que sea de libre consulta, en cumplimiento de los establecido por el Decreto 612
de 2018.

Elaboré: Karen Del Pilar Vargas Quijano — Contratista Direcciéon de Gestién Humana
Gloria Marlen Bravo Guaqueta — Contratista Direccién de Gestion Humana

Aprobd: Vilma Patricia Ferreira Lugo - Directora de Gestion Humana

La informacién de aprobacién de este documento podra ser consultada en el sistema “Portal MIPG” -
https://portalmipg.scj.gov.co
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