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Version Fecha Descripcion de la modificacion

El documento sera aprobado mediante sesion de Comité
Institucional de Gestiéon y Desempefio.

Se actualiza el documento, se ajusta y adapta en el formato
02 31 de 01 de 2020 establecido por la OAP, se incluye el proposito, alcance,
responsable y siglas, aplica para la vigencia 2020.

Se realiza el ajuste general del plan, adaptando la
informacién a las necesidades requeridas segun la presente
vigencia, se modifican los capitulos de informacién general,
03 29 de enero de 2021 contenido de la estructura del plan, la estructura de
medicidn, se actualiza la informacién relacionada con la
normatividad vigente y con los datos citados en el presente
documento.

Se realiza el ajuste general del plan, adaptando la
informacién a las necesidades requeridas segun la presente
vigencia, se modifican los capitulos de informacién general,
04 31 de enero de 2022 contenido de la estructura del plan, la estructura de
medicidn, se actualiza la informacién relacionada con la
normatividad vigente y con los datos citados en el presente

01 31 de enero de 2019

documento.
Se ajusta Propdsito, Objetivo General y objetivos
05 27 de enero de 2023 especificos para articular el Plan Estratégico al enfoque de la

primera dimensién del MIPG.

Se actualiz6 el propésito, la introduccion, el numeral de

direccionamiento estratégico, el objetivo general, los

objetivos  especificos, el alcance, la metodologia, el

diagnostico, se incluyé el numeral de articulaciéon de los

06 30 de enero de 2024 planes del PETH con las rutas de valor, se ajust6 la meta, en

el numeral de los documentos relacionados; se actualizé la

normatividad y adicioné un documento externo, todo lo

anterior conforme al Manual Operativo del MIPG y la

normatividad vigente.

La actualizacién del plan consistié en ajustes de redaccion,
inclusién y modificacion de informaciéon del numeral 2
relacionada con; la introduccion, objetivo general, alcance,
marco conceptual, marco estratégico, diagnostico de la
situacion actual, componentes del plan estratégico del talento
07 30 de septiembre de 2024 humano. Respecto al numeral 3 se ajust6 la meta 1 para dar
mayor claridad a la programacién del indicador. Todo lo
anterior, con el propdsito de fortalecer la planeacion
estratégica de talento humano para alinearlo en mayor medida
al Modelo integrado de planeacion y gestion V5. Por ultimo,
se actualiz6 la normatividad vigente.

Se actualiz6 la informacién del FURAG dejando los
08 28 de enero de 2025 resultados 2022 y 2023, se actualiz6 el cronograma de
actividades 2025, se modificé la meta 2 del plan con el
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propésito de madurar la medicion del indicador con base en
los resultados de la vigencia 2024.

El documento fue ajustado conforme a la estructura
metodologica sugerida por el Departamento Administrativo
de la Funciéon Publica, incorporando los lineamientos
establecidos en la normativa vigente. Estos cambios
permitieron fortalecer la coherencia entre los objetivos
09 30 de enero 2026 institucionales y las acciones estratégicas del talento humano,
integrar los enfoques diferenciales, de inclusion y articular el
plan con los componentes del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion -MIPG. Asimismo, se reorganizaron los
apartados del documento para facilitar su lectura, seguimiento
y evaluacion.

Método de Elaboracion Revisa Aprueba
Natalia Maria Chavez Navarrete
Directora de Gestién del Talento Humano

Alexander Castro Rivera Carine Pening Gaviria
Promotor de Mejora Subsecretaria de Gestién Institucional
Lider del macroproceso

El documento fue actualizado y ajustado
por Alexander Castro Rivera
con el apoyo de los servidores de la

. - Leidy Johana Avila Arias
Direccion de Gestion del Talento Humano, S vJ . . . .
 con el acompaiamiento metodolégico de Revisién Metodolégica - Profesional de la Documento aprobado en Comité Institucional
y P s Oficina Asesora de Planeacion de Gestién y Desempefio el 27 de enero de

fa Oficina Asesora de Plancacion. 2026 y publicado bajo Caso Hola No. 24029

Efrén Pérez Alfonso
Revisién Plantilla Documental — Profesional de
la Oficina Asesora de Planeacion
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1.  INFORMACION GENERAL |

Obijetivo del Plan

Establecer las directrices y planeacién de las acciones relacionadas con la gestién estratégica del talento humano
de la Secretarfa Distrital de Gobierno, a partir de la formulacién de manuales, procedimientos, instrucciones,
planes y otras tipologias documentales, conforme a la normativa vigente para fortalecer de manera integral las
etapas de ingreso, desarrollo, permanencia y retiro de las y los servidores publicos, en articulacién con el Modelo
Integrado de Planeacién y Gestién — MIPG, los valores del cédigo de integridad, el Plan de Desarrollo Distrital
y la direccion estratégica de la entidad.

Responsable

Director/a de Gestién del Talento Humano.

Glosario’

Clima organizacional: Es el ambiente propio de la entidad, producido y percibido por las y los servidores de
acuerdo con las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional
que se expresa por variables que orientan su creencia, percepcién, grado de participacién y actitud;
determinando su comportamiento, satisfaccioén y nivel de eficiencia en el trabajo.

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

Desempefio: Medida en la que la gestién de una entidad logra sus resultados finales en el cumplimiento de
su mision y en términos de eficiencia, eficacia, calidad y cumplimiento normativo.

Induccién: Proceso dirigido a iniciar al servidor/a en su integracion a la cultura institucional.

Integridad: Cumplimiento de normas y comportamientos que petsisten sobre el tiempo para servir propésitos
colectivamente valorados.

Se entiende también como, el cumplimiento de las promesas que hace el Estado a la ciudadania frente a la
garantfa de su seguridad, la prestacion eficiente de servicios publicos, la calidad en la planeacion e
implementacién de politicas publicas que mejoren la calidad de vida de cada uno de ellos.

! COLOMBIA. Departamento Administrativo de la Funcién Publica. Glosario MIPG [en linea]. Bogota. Disponible en:
https:/ /wwwl.funcionpublica.gov.co/documents/28587410/36200637 / Glosatio_mipg.pdf/ 9£f42c08-61a9-e0fa-76b1-
1£662c0b2202°t=1593207412671#:~ text=Clima%20organizacional %3 A%20es%20el%20ambiente,grado%20de%20par
ticipaci%C3%B3n%20y%20actitud%03B
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Modelo de Seguridad y Privacidad de la Informaciéon — MSPI: Imparte lineamientos a las entidades
publicas en materia de implementacién y adopcién de buenas practicas, tomando como referencia estindares
internacionales, con el objetivo de orientar la gestién e implementacién adecuada del ciclo de vida de la
seguridad de la informacién (Planeacion, Implementacion, Evaluacién, Mejora Continua), permitiendo habilitar
la implementacién de la Politica de Gobierno Digital2.

Plan: Documento que recoge de manera detallada lo que una entidad desea hacer para cumplir un propésito
incorporando aspectos como rutas de trabajo (estratégicas u operativas), objetivos, cronogramas,
responsables, indicadotes, recursos, tiesgos y controles.

Programa de Desvinculacion Asistida. Programa institucional que busca acompafiar, orientar y preparar a
los servidores publicos que deben retirarse del servicio, mediante estrategias psicosociales, formativas y
laborales que faciliten su transicion y reinsercion laboral o adaptacion a nuevas condiciones de vida.

Reinduccién: Proceso dirigido a reorientar la integracion del servidor a la cultura institucional en virtud de
los cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales se refieren sus objetivos.

Retencion del talento humano: Conjunto de estrategias utilizadas para conseguir que los/as servidores/as
mas destacados/as permanezcan en la Secretatia Distrital de Gobierno, con el propésito de reducir el indice de
rotacion de personal.

Servidores/as de carrera: Aquellos servidores publicos/as que son titulares de un empleo de catrera
administrativa como consecuencia de provenir de una lista de elegibles, de un concurso y haber superado el

periodo de prueba.

Servidores de libre nombramiento y remocion: Servidores/as que desempefian cargos de direccion,
manejo y confianza en las entidades y cuya naturaleza esta dada en la norma.

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

Teletrabajo: Las y los jefes de los organismos y entidades de la Rama Ejecutiva de los 6rdenes nacional y
territorial podran implementar el teletrabajo a los servidores publico/as, de conformidad con la Ley 1221 de
2008 y el Capitulo 5 del Titulo 1 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1072 de 2015, Unico Reglamentario del
Sector Trabajo, y demds normas que los modifiquen o complementen.

Siglas

CIGD: Comité Institucional de Gestién y Desempefio.
DAFP: Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

2 COLOMBIA. Ministerio de Tecnologias de la Informacién y Comunicacién, Estrategias — MSPI [En linea]. Bogota.
Disponible en:
https:/ /gobiernodigital. mintic.gov.co/seguridadyprivacidad/ portal / Estrategias/MSP1/
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DASCD: Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital.
DGTH: DGTH.

DOFA: Debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas.
GETH: Gestion Estratégica del Talento Humano.

MATIZ: Mejores practicas de Aprendizaje institucional, Trabajo en equipo e Innovacién para el LideraZgo y
desarrollo de la ciudad.

MIMEC: Mi Mejora Continua.

MIPG: MIPG.

MSPI: Modelo de Seguridad y Privacidad de la Informacion.

OAP: Oficina Asesora de Planeacion.

PETH: Plan Estratégico de Talento Humano.

PDA: Programa de Desvinculacién Asistida.

PIB: Plan de Bienestar e Incentivos

PIC: Plan Institucional de Capacién.

PPRH: Plan de Previsién de Recursos Humanos.

SDG: Secretarfa Distrital de Gobierno.

SIDEAP: Sistema de Informacion Distrital del Empleo y la Administracion Puablica.

SIGEP: Sistema de Informaciéon y Gestiéon del Empleo Publico

SGI: Subsecretatia de Gestion Institucional.

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

2. ESTRUCTURA DEL PLAN

2.1. INTRODUCCION

La Planeacién Estratégica del Talento Humano constituye un instrumento fundamental para fortalecer la
gestién publica en Colombia, al permitir la articulacién efectiva entre las capacidades institucionales y las
necesidades ciudadanas. En el marco del Decreto 1499 de 2017, que actualiz6 el Modelo Integrado de
Planeacién y Gestién de ahora en adelante - MIPG para las entidades del orden nacional, se consolidé un dnico
Sistema de Gestion que integra los Sistemas de Gestion de Calidad, Desarrollo Administrativo y Control
Interno, promoviendo una administracién publica mas eficiente, transparente y centrada en el ciudadano.

Este modelo, estructurado en siete (7) dimensiones — Talento Humano, Planeaciéon, Direccionamiento
Estratégico y Articulacién Institucional. Gestién con Valores para Resultados, Evaluacién de Resultados,
Informacién y Comunicacién, y Control Interno — reconocen al talento humano como eje transversal de la
gestién institucional, y exige el cumplimiento riguroso de los principios de transparencia, imparcialidad y
responsabilidad, pilares esenciales para consolidar una cultura organizacional ética y orientada al logro de los
resultados.

En el marco del Decreto 612 del 04 de abril de 2018, que establece las directrices para la integracién de los
planes institucionales y estratégicos al Plan de Accién y con el fin de determinar acciones encaminadas a articular
los planes institucionales y estratégicos con el nuevo MIPG, la Direcciéon de Gestion del Talento Humano de
ahora en adelante DGTH establece el Plan Estratégico del Talento Humano de la SDG, que alinea las
competencias, capacidades y necesidades cualitativas y cuantitativas de personal, abarcando todas las etapas del
ciclo de vida del servidor/a publico/a.
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Por otra parte, la Secretarfa Distrital de Gobierno de ahora en adelante - SDG orienta sus esfuerzos en linea
con el Acuerdo 927 de 2024, por medio del cual se adopta el Plan de Desarrollo Econémico, Social, Ambiental
y de Obras Publicas del Distrito Capital 2024-2027 “Bogota Camina Segura”, para el fortalecimiento
institucional y la mejora continua del servicio publico. En este marco, el PETH atiende el quinto (5°) objetivo
del Plan de Desarrollo, que impulsa la estrategia “Bogota se fortalece con un Gobierno abierto, cercano,
eficiente, transparente e integro”, y contribuye directamente al cumplimiento del Programa treinta y dos (32),
que promueve la integridad, la transparencia y la corresponsabilidad de las y los servidores publicos del Distrito,
asf como al fortalecimiento institucional para un gobierno confiable, que busca implementar una (1) estrategia
que permita la mejora de la gestién institucional operativa.

De igual forma, el plan aporta al cumplimiento de la Politica Publica Distrital de Gestién Integral de Talento
Humano 2019-2030, definida en el CONPES D.C. 07, cuyo objetivo es gestionar el potencial del talento
humano de la administracién distrital como un factor estratégico para generar valor en lo publico y contribuir
al desarrollo de la ciudad. Esta politica reconoce a las y los servidores publicos como agentes transformadores,
y promueve acciones para fortalecer la confianza ciudadana y la legitimidad institucional, mediante una gestién
transparente, ética y centrada en el bienestar y desarrollo integral de quienes prestan sus servicios al Distrito.

Por dltimo, la implementacién del PETH se integra con los instrumentos de gestién que orientan la
administracion del recurso humano en la entidad, garantizando coherencia entre la planeacién estratégica y la
operacién institucional. En este sentido, el Plan Anual de Vacantes -PAV y el Plan de Previsién de Recursos
Humanos -PPRH permiten anticipar y atender las necesidades de personal, mientras que el Plan Institucional
de Capacitacién -PIC fortalece las competencias laborales alineadas con los objetivos misionales. A su vez, el
Pla de Bienestar e Incentivos -PBI promueve condiciones laborales favorables y el reconocimiento al
desempefio, contribuyendo a la motivacién y permanencia del talento humano. El Plan del Sistema de Gestién
de la Seguridad y Salud en el Trabajo - SGSST asegura entornos laborales seguros y saludables, y el Programa
de Desvinculacién Asistida — PDA establece directrices claras para el cierre del ciclo laboral con enfoque
humano y normativo. Finalmente, el Plan de Gestién de la Politica de Integridad y Conflictos de Interés
refuerza la cultura ética institucional, asegurando que la conducta de las y los servidores publicos se enmarque
en los valores definidos en el Cédigo de Integridad de la SDG.

2.2. CONTEXTO ESTRATEGICO

El PETH de la SDG se enmarca en la necesidad de consolidar una gestién humana estratégica, articulada con
la direccién institucional, orientada al cumplimiento de la mision, visién, objetivos y estrategias de la entidad, y
alineada con los principios del MIPG, el Cédigo de Integridad, y las politicas publicas en materia de empleo y
servicio civil.

Este plan responde a los desafios contemporaneos de la administraciéon publica, reconociendo al talento
humano como el eje transformador de la gestion institucional y como el principal activo para la generacion de
valor publico. En este sentido, el marco estratégico se estructura en torno a los siguientes componentes:

2.2.1. Referentes estratégicos orientadores

En el marco del Decreto 1499 de 2017 que establece el MIPG, el talento humano se concibe como el corazén
del modelo, siendo el activo mas importante con el que cuentan las entidades publicas. Este enfoque reconoce
que las personas que laboran en la administracién publica, en el marco de los valores del servicio, contribuyen
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con su trabajo, dedicacion y esfuerzo al cumplimiento de la misién, vision y objetivos institucionales, aportando
significativamente a la garantia de derechos y a la respuesta efectiva de las demandas ciudadanas.

El MIPG se implementa a través de siete (7) dimensiones operativas que se articulan para fortalecer la cadena
de valor institucional. Dentro de estas, la dimensién de Talento Humano adquiere un rol estratégico, al facilitar
la gestion y el logro de los resultados mediante el desarrollo de capacidades, el fortalecimiento del clima
organizacional y la consolidacién de una cultura de integridad, innovacién y mejora continua.

Por tanto, para lograr una Gestion Estratégica del Talento Humano - GETH, se hace necesario articular la
planeacion del talento humano con el MIPG, el Plan de Desarrollo Distrital, los valores del codigo de integridad
y la direccion estratégica de la entidad, con el propdsito de adquirir un rol determinante en el desempefio de la
entidad. Esta articulacién requiere del apoyo y compromiso del Comité Institucional de Gestién y Desempefio,
asf como de una visién sistémica, integral y prospectiva de la gestiéon humana.

En este contexto, el PETH de la SDG se configura como el instrumento orientador que permite planificar,
articular y fortalecer los procesos de gestiéon humana en funcién de los objetivos institucionales, la mejora del
desempefio y la generacion de valor publico. Este plan se fundamenta en los siguientes pilares conceptuales:

Tabla 1. Pilares conceptuales GETH.
Pilar Concepto
Alineacién de competencias, motivaciones y desempefio del
personal con los objetivos estratégicos de la entidad,
promoviendo una cultura de alto desempeflo y mejora continua.
Identificacién y fortalecimiento de las capacidades institucionales

Gestion estratégica de
talento humano.

Planeacion por requeridas para responder a los retos del entorno, mediante la
capacidades. gestion anticipada de necesidades de personal, formacion y
desarrollo.
Gestién basada en el Articulacién de los procesos de ingreso, induccién, formacion,
ciclo de vida del/la evaluacién, bienestar, desvinculacién y gestién del conocimiento,
servidor/a publico/a. bajo criterios de integridad, trazabilidad y enfoque humano.

Articulacién de los procesos de ingreso, induccién, formacion,

Clima y cultura D, . - . .
evaluacién, bienestar, desvinculacién y gestién del conocimiento,

organizacional. bajo criterios de integridad, trazabilidad y enfoque humano.
Integraciéon de los sistemas SIGEP 11, SIDEAP, MSPI y demis
Interoperabilidad y plataformas institucionales, para garantizar la trazabilidad de la
trazabilidad. informacién, la toma de decisiones basada en datos y el

cumplimiento normativo.
Dirigir la atencién en la diversidad de las y los servidores
Enfoque diferencial publicos, sus trayectorias, contextos y necesidades, para asegurar
condiciones equitativas de desarrollo y bienestar.

Fuente: Propia.

Lo anterior indica que, en la medida en que el empleo publico implemente mejoras que produzcan evolucién
en el indice de desarrollo del servicio civil, ello se reflejara en la efectividad del gobierno y en el control de la
corrupcién en el mediano plazo. Este impacto serd posible en tanto se conciba un modelo integrado de gestion
estratégica de talento humano que articule los elementos necesarios para obtener los resultados esperados.
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2.2.2. Alineacioén estratégica institucional

Tlustracién 1. Armonizacion PETH.
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* PBI.
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* Plan de gestion del proceso de Gerencia del

* Plan del sistema de gestion de la seguridad y

* Plan de gestion de la politica de integridad y

~N

J

Marco
estratégico
institucional.

ﬁisién: La SDG lidera el fortalecimiento de la gobernabilidad democréatica en
el ambito distritaly local, mediante la garantia del goce efectivo de los
derechos humanosy constitucionales, la promocién de la convivencia
pacifica, de la participacion incidente y del uso adecuado de los diferentes
espacios de la ciudad, coordinando las relaciones politicas de la
Administracién Distrital en sus distintos niveles, construyendo confianza
ciudadana, identidad de ciudad y cultura de paz, con un enfoque territorial,
étnico, poblacional - diferencialy de género.

Visién: En el 2028, la SDG, se reconocera como la mds social de la historia,
con una gestion de lo cotidiano y una gerencia publica eficiente, inclusiva,
transparente, innovadoray cercana a la ciudadania, generando un sentido
de apropiaciony confianza.

Obijetivo estratégico 4: Fortalecer la articulacion de la administracién
publica centraly local para una gestion local y policiva mas efectivay
transparente, cuya estrategia es Fortalecimiento de competenciasy
capacidades.

Estrategia: Fortalecimiento de competenciasy capacidades.

Valores de integridad: Resolucion 0782 de 12 de septiembre de 2018 "Por la

\cual se adopta el Cédigo de Integridad de la SDG".

Acuerdo 927 de 2024.

Plan de Desarrollo Econémico,
Social, Ambientaly de Obras
Publicas del Distrito Capital
2024-2027 “Bogota Camina
Segura”.

Objeti : Bogota se fortalece con un
Gobierno abierto, cercano, eficiente,
transparente e iﬂtegl’o.
Estrategias
Programa 32: Gobierno abierto, integro,
transparentey corresponsable.
Programa 33: Fortalecimiento
institucional para un gobierno
confiable .

(Conpes 3649, 2010).

Politicas Publicas

en materiade empleoy
servicio civil.

Normativa vigente en (Conpes 001, 2019).

Talento Humano 008, 2019).

(Conpes 39, 2024).

¢ Planeacion nacional de servicio al ciudadano \

 Politica publica nacional de discapacidad e
inclusion social (Conpes 166, 2013).

* Politica de Empleo Publicoy de Gestion
Estratégica del Talento Humano (DAFP, 2018).

* Politica Publica Distrital de Transparencia,
Integridad y no tolerancia con la Corrupcion

¢ Politica publica distrital de juventud (Conpes

¢ Politica publica de mujeres y equidad de género
en el Distrito Capital (Conpes 14, 2020).

* Politica publica para la garantia plena de los
derechos de las personas LGBTI y sobre
identidad de género y orientaciones sexuales en
el Distrito Capital (Conpes 016, 2021).

* Politica publica de los pueblos indigenas en
Bogota D.C. (Conpes 37, 2024).

 Politica publica de la poblacion negra,
afrocolombianay palenquera en Bogota D.C.

J

Plan Estratégico de
Talento Humano.

Fuente: Propia.
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2.2.3. Estructura organizacional

La estructura organizacional y funcional actual de la SDG esta establecida mediante el Decreto 411 de 2016,
los Decretos 099 y 860 de 2019, el Decreto 051 de 2023, por ultimo, el Decreto 169 del 5 de mayo de 2023.

ARTICULO 2°. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL. Para el desarrollo de su objeto, la SDG tendrd la
siguiente estructura organizacional:

o DESPACHO DEL SECRETARIO DE GOBIERNO

Alcaldias Locales.

Oficina Asesora de Planeacion.

Oficina Asesora de Comunicaciones.

Oficina de Control Interno.

Oficina de Control Disciplinario Interno.

Direccion de Relaciones Politicas.

Direccién Juridica.

Direccion para la Gestién Policiva Administrativa Especial de Policia.
. SUBSECRETARIA DE GESTION LOCAL

Direccién para la Gestidén del Desarrollo Local.

Direccién para la Gestioén Policiva.

. SUBSECRETARIA PARA LA GOBERNABILIDAD Y LA GARANTIA DE DERECHOS
Direccion de Derechos Humanos.

Subdireccién de Asuntos de Libertad Religiosa y de Conciencia.
Direccién de Asuntos Etnicos.

Subdireccién de Asuntos Indigenas y Rrom.

Subdireccion de Asuntos para Comunidades Negras, Afrocolombianas, Raizales y Palenqueras.
Direccién de Convivencia y Didlogo Social.

. SUBSECRETARIA GESTION INSTITUCIONAL

DGTH.

Direccion Administrativa.

Direccion Financiera.

Direccién de Tecnologfas e Informacién.

Direccion de Contratacion.

O O O O O O O O

o O

O O O O O O

O O O O O

2.2.4. Orientaciones Estratégicas de Talento Humano

2.2.4.1. Principios rectores

e legalidad y transparencia: Cumplimiento normativo, trazabilidad de procesos y acceso a la
informacion.

e Equidad e inclusién: Reconocimiento de la diversidad y garantia de condiciones justas para el desarrollo
de las y los servidores publicos.

e Integridad y ética publica: Promocién de comportamientos coherentes con los valores del servicio
publico.
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e Innovacién y mejora continua: Uso de herramientas tecnoldgicas, andlisis de datos y retroalimentacién
para la transformacién institucional.

e Corresponsabilidad y participacién: Involucramiento activo del Comité Institucional de Gestién y
Desempefio y de las personas servidoras publicas en la construcciéon de una gestion del talento humano
efectiva.

2.3. INFORMACION DE BASE
2.3.1. Planta de personal actual

La planta de personal de la SDG esta conformada por un conjunto de cargos publicos que responden a la
estructura organizacional definida en el marco de la misiéon institucional, los objetivos estratégicos y las
competencias asignadas por el ordenamiento juridico vigente. Estos componentes se articulan para garantizar
la adecuada gestién del talento humano, la prestacién eficiente de los servicios, y el cumplimiento de las
funciones sustantivas de la entidad.

Tabla 2. Planta de empleos SDG.

DESPACHO DEL SECRETARIO DE GOBIERNO
NIVEL DENOMINACION DEL EMPLEO CODIGO | GRADO | CARGOS
Secretario de Despacho 020 09 1
DIRECTIVO Subtotal Nivel Directivo 1
Asesor 105 07 10
ASESOR Asesor 105 01 4
Subtotal Nivel Asesor 14
TOTAL EMPLEOS DESPACHO DEL SECRETARIO DE GOBIERNO 15

Fuente. PPRH SDG 2026.

Tabla 3. Planta Global de Empleos.

NIVEL DENOMINACION DEL EMPLEO CODIGO | GRADO | CARGOS

Subsecretario de Despacho 045 08 3
Director Técnico 009 07 13
Jefe de Oficina 006 07 2

DIRECTIVO Subdirector Técnico 068 06 3
Alcalde Local 030 05 20
Subtotal Nivel Directivo 41
Jefe de Oficina Asesora 115 07 2

ASESOR Subtotal Nivel Asesor 2
Profesional Especializado 222 31 1
Profesional Especializado 222 30 5
Profesional Especializado 222 24 83
Profesional Especializado 222 23 2
Inspector de Policia Urbano Categoria Especial 1a.

PROFESIONAL | Categoria 233 23 209
Profesional Especializado 222 19 21
Profesional Universitatio 219 18 115
Profesional Universitatio 219 15 156
Corregidor 227 12 5
Profesional Universitatio 219 12 90
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NIVEL DENOMINACION DEL EMPLEO CODIGO | GRADO | CARGOS
Profesional Universitatio 219 11 18
Profesional Universitatio 219 01 1
Subtotal Nivel Profesional 706
Técnico Operativo 314 19 15
Técnico Operativo 314 17 4
2 Técnico Operativo 314 15 1
TECNICO Técnico Operativo 314 12 12
Técnico Administrativo 367 12 1
Subtotal Nivel Técnico 33
Auxiliar Administrativo 407 27 118
Secretario Ejecutivo 425 27 23
Secretario Ejecutivo 425 26 2
Auxiliar Administrativo 407 20 64
Auxiliar Administrativo 407 19 137
Secretario 440 19 L
Secretario 440 17 25
ASISTENCIAL Secretario 440 16 12
Conductor Mecanico 482 14 2
Auxiliar Administrativo 407 13 174
Conductor 480 13 22
Operario 487 9 2
Auxiliar Administrativo 407 6 3
Operario 487 5 1
Subtotal Nivel Asistencial 586
TOTAL EMPLEOS PLANTA GLOBAL 1368
TOTAL PLANTA 1383

Fuente. PPRH SDG 2026.
2.3.2. Recursos requeridos
La implementacién efectiva del PETH requiere la asignacion y gestién adecuada de recursos humanos, técnicos,
financieros, tecnolégicos y normativos, que garanticen el desarrollo de sus componentes estratégicos: PAV,

PPRH, PIC, PBI, SGSST y plan de gestion de la politica de integridad y conflictos de interés.

Tabla 4. Recursos PETH.
Recursos Descripcion

e Equipos técnicos experimentados y/o especializados en gestion humana,
planeacién, formacion, bienestar, SGSST e integridad.

e Personal de apoyo administrativo para la ejecucién operativa de los planes.
Humanos

e Acompafiamiento de la Alta Direccién a través del Comité Institucional de
Gestiéon y Desempefio y lideres de procesos para asegurar articulacién
institucional.

e Asignaciéon presupuestal especifica para la ejecucion de las actividades
Financieros programadas en los cronogramas de trabajo, los cuales estan descritos en cada
Plan Institucional que compone el PETH.
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Recursos Descripcion

e Recursos para la contratacién de personal por prestacion de servicios para el
apoyo a la gestién, conforme a las necesidades operativas del Proceso de
Gerencia del Talento Humano.

e Plataformas interoperables como SIGEP II, SIDEAP, MSPI y herramientas
de gestion documental.

e Sistemas de seguimiento, evaluacién y trazabilidad de procesos de talento

Tecnologicos humano como por ejemplo la plataforma de Evaluacién del Desempefio
Laboral -EDL.

e Herramientas digitales para formacién virtual, encuestas de clima laboral y
gestién del conocimiento.

e Lineamientos del Departamento Administrativo de la Funcién Publica -
DAFP en materia de gestion estratégica del talento humano, empleo publico,
integridad y SGSST.

e Normativa vigente en materia de carrera administrativa, capacitacion, SGSST,
inclusién, equidad y enfoque diferencial.

Recursos normativos y
metodolégicos.

e Gulias, protocolos y manuales institucionales que orienten la ejecucién de
cada componente del PETH.

Fuente. Propia.

2.3.3. Sistemas de informacion

Tabla 5. Sistemas de informacién PETH.
Sistemas Ventajas

e Plataforma nacional administrada por el DAFP.

e DPermite registrar, consultar y gestionar la informacién del empleo publico,
incluyendo hojas de vida, cargos, nombramientos, desvinculaciones y
antecedentes disciplinarios.

SIGEP II — Sistema de
Informacién y Gestion

del Empleo Publico. ] ) ) ) ) o
e EHs obligatorio para todas las entidades publicas y constituye el repositorio
oficial de informacién del talento humano.
e Herramienta distrital que apoya la planeacion, seguimiento y evaluacién del
SIDEAP — Sistema de desempefio institucional e individual.
Informacién para la e Tacilita la alineacién entre los objetivos estratégicos del PETH vy los
Gestion del compromisos de las y los servidores publicos.
Desempeno e DPermite generar reportes para la toma de decisiones y retroalimentacion

continua.

e Sistema distrital que apoya la gestion de riesgos, controles y cumplimiento en

MSPI — Médulo de materia de seguridad de la informacion.

Seguridad y Privacidad

., ° i >t 16 i
de la Informacion. Relevante para el componente de integridad, prevencion de conflictos de

interés y proteccion de datos personales en la gestiéon humana.

. . e Incluyen herramientas como Otrfeo, Matiz y Share Point.
Sistemas internos de

gestion documental e Apoyan la trazabilidad de procesos, la gestiéon contractual, la administracién

de némina y la documentacién de acciones de personal.
Fuente. Propia.
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2.3.4. Riesgos del proceso de Gerencia del Talento Humano

La gestién de riesgos en el marco del PETH se configura como una estrategia transversal que permite anticipar,
mitigar y controlar eventos que puedan afectar el cumplimiento de los objetivos institucionales relacionados
con el talento humano. Esta gestion se fundamenta en el analisis DOFA vy la identificacién de riesgos asociados
al Proceso de Gerencia del Talento Humano, para valorar y evaluar su impacto con el propésito de establecer
mecanismos de control, de esta manera se armoniza con los lineamientos del MIPG y el enfoque de la mejora
continua.

El mapa de riesgos del Proceso de Gerencia de Talento Humano estd publicado en el sistema de gestién de la
SDG, Mejores practicas de Aprendizaje institucional, Trabajo en equipo e Innovacién para el Liderazgo y

desarrollo de la ciudad -MATIZ.

Tlustracion 2. Ubicacién mapa de riesgos del Proceso de Gerencia del Talento Humano.

Responsable o Lider de Proceso
Director{a) de Gestion del Talento Humano
Alcance

El proceso inicia con la vinculacion del talento humano, la permanencia v culmina con el retiro del
servidor/a publico/a de la planta de personal de |a enfidad (carrera administrativa, provisionales,
fransitoria, periodo fijo, libre nombramiento v remocion, por Gtimao, temporales)

Instrumentos de Gestion y Control

Oaf)l (B sl

Matrnz de Riesno h - . ablero de (oo

Informacion Relacionados

Rol del brigadista de emergencia vy su certificacion en la Secretaria Distrital de Gobierno

Fuente. Proceso Gerencia del Talento Humano MATIZ.
2.3.5. Caracterizacion del talento humano

La caracterizacién del talento humano de la SDG constituye un ejercicio técnico y estratégico orientado a
identificar las condiciones, perfiles, trayectorias y dindmicas laborales de las servidoras y servidores publicos
que integran la entidad. Este proceso, desarrollado con corte al 31 de agosto de 2025, permite analizar variables
sociodemograficas, funcionales y organizacionales tales como género, identidad de género, orientacion sexual,
condicién de discapacidad, nivel jerdrquico, vinculacién contractual, formacién, expetiencia, y situacién
prepensional, entre otras. La informacién recopilada a través del SIDEAP, y complementada con instrumentos
diagndsticos internos, constituye un insumo clave para la planeacion estratégica, el disefio de politicas de
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inclusién, bienestar y formacion, y la toma de decisiones basadas en evidencia. Este enfoque integral y
diferencial fortalece la gestién del talento humano, promueve la equidad y la transparencia, y contribuye a la
consolidacién de una administracién publica mas representativa, eficiente y comprometida con el valor publico.

2.3.6. Acuerdos sindicales

La SDG desde el afio 2013 ha suscrito una totalidad de nueve (9) acuerdos de negociacién colectiva con las
Organizaciones Sindicales, en los cuales se ha cumplido con los diferentes puntos acordados en su totalidad
hasta la negociacién colectiva de la vigencia 2023, para la vigencia 2025, se encuentra en cumplimiento el
acuerdo de negociacion colectiva del afio 2024 suscrito el 18 de julio de 2024 entre la SDG y las Organizaciones
Sindicales Asogobierno, Asonal Judicial S.I, Sindistritales, Sintramunicipales, Sunet, Sindistritales y Sinafrocol,
con un cumplimiento a septiembre de la presente vigencia del 60%.

2.3.7. Manual especifico de funciones y competencias laborales

El Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales para los empleos de la planta de personal de la
SDG constituye un instrumento técnico y normativo fundamental para la gestion del talento humano, al
establecer de manera detallada las funciones, requisitos, competencias y criterios de evaluacién asociados a cada
uno de los empleos que conforman la planta de personal. Este manual se encuentra regulado por la Resolucién
0330 del 15 de mayo de 2023, la Resolucién 0548 del 08 de julio de 2024 y la Resolucion 0360 del 05 de junio
de 2025, las cuales han permitido su actualizacién progresiva en concordancia con los lineamientos del DAFP,
el SIDEAP. Su implementacion garantiza la transparencia en los procesos de seleccion, evaluacion y desarrollo
del talento humano, facilita la articulacién entre perfiles ocupacionales y objetivos institucionales, y promueve
la profesionalizacion del servicio publico bajo criterios de mérito e idoneidad.

2.4. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL

La DGTH, organizacionalmente depende de la Subsecretarfa de Gestién Institucional - SGI, cumpliendo un
papel fundamental: es la dependencia encargada de gestionar de manera eficiente el talento humano al servicio
de la entidad.

2.4.1. Matriz GETH

De conformidad con el Decreto Nacional 1499 de 2017 (art. 2.2.22.3.2) sobre el MIPG-, con el fin de dar
cumplimiento a la norma vigente y atendiendo lo establecido en el Manual Operativo del MIPG, en la vigencia
2025 la DGTH diligenci6 la herramienta del “Autodiagnéstico de Gestién Estratégica del Talento Humano”
creada para establecer el grado de apropiacion en las entidades de la Politica de GETH; de este ejercicio se
evidenciaron los siguientes resultados:
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2.4.1.1. Calificacion total de la politica.

Tlustracién 3. Calificacion total Politica Estratégica del Talento Humano.

100

80 - 32,3

60

40

20

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
Fuente. Matriz GETH.

2.4.1.2. Calificacién por componentes.
Tlustracion 4. Calificacion por componentes.

R | —_— —_—
9,0 -6,5
80
- 70,7
60
40
0,50
20
0
PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

Fuente. Matriz GETH.
2.4.1.3. Calificacién por categorias
Tlustracién 5. Componente 1 - Planeacién.

T O = e

80 - 32

60

40

20

0
Conocimiento Gestion de la Planeacion Manual de Arreglo
normativo y del informacion Estratégica funciones y institucional
entorno competencias

Fuente. Matriz GETH.
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Tlustracién 6. Componente 2 - Ingreso.

100
I BN e N e

80 - 30 - 30
- 72

60

60
4 40
2
0

Provision del Gestién de la Meritocracia  Gestion del  Conocimiento Diversidad e
empleo informacion desempefio institucional Inclusion

o

o

Fuente. Matriz GETH.

Tlustracién 7. Componente 3 - Desarrollo.

100
KB K
. "W L es=momsT = | |
am /3
60
40 40
20
0 1
Conocimiento Capacitacion Clima organizacionaly Contratistas
institucional cambio cultural
Fuente. Matriz GETH.
Tlustracién 8. Componente 4 - Retiro.
100
—_— —_— —_— —_—
80 - 80
60
40 0,5
20 0
0
Gestion de la Administracion del Desvinculacion Gestion del
informacién talento humano asistida conocimiento

Fuente. Matriz GETH.
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2.4.2. Rutas de creacion de valor
2.4.2.1. Calificacién por ruta de valor

En el marco del analisis de la situaciéon actual del talento humano de la SDG, se evaluaron cinco (5) rutas
estratégicas de creacion de valor institucional: Felicidad, Crecimiento, Servicio, Calidad y Analisis de Datos. Los
resultados evidencian un desempeflo mayoritariamente favorable, con puntuaciones supetiores a ochenta y
cuatro (84) en cuatro (4) de las cinco (5) rutas, lo que refleja avances significativos en la consolidaciéon de una
cultura organizacional orientada al bienestar, la mejora continua y la excelencia en la prestacion del servicio

publico.

La Ruta del Servicio obtuvo la calificacién mas alta ochenta y nueve (89), lo que indica una percepcion positiva
sobre la orientacion al ciudadano, la vocacién institucional y la capacidad de respuesta de los equipos de trabajo.
Le siguen la Ruta de la Calidad con ochenta y siete (87), la Ruta del Crecimiento con ochenta y seis (86) y la
Ruta de la Felicidad (84), todas dentro del rango de alto desempefio, lo que sugiere que las estrategias de
fortalecimiento del clima organizacional, desarrollo profesional y gestién del conocimiento estan generando
impactos positivos.

Tlustracion 9. Calificacion por Rutas de Creacion de Valor.

100
- =™

80 - 84 - 36
- 71
60
40
20
0
Ruta de la Ruta del Ruta del Servicio ~ Rutadela  Ruta del Analisis
Felicidad Crecimiento Calidad de datos
Fuente. Matriz GETH.
Tabla 6. Desagregacion de la Rutas de Creacién de Valor.
RUTAS DE CREACION DE VALOR
- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se
l;%{?cll)l];: Aljg sientan a gusto en su puesto
- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente
La felicidad nos hace pata tener una vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio
roductivos - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional
P - Ruta para generar innovacién con pasién
- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en
CRI]{EI(JD’E;‘}II?EE;II"I‘ o equipo y el reconocimiento

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por
el bienestar del talento a pesar de que estd orientado al logro

Liderando talento - -
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores
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RUTAS DE CREACION DE VALOR
- Ruta de formacién para capacitar servidores que saben lo que
hacen

RUTA DEL
SERVICIO

- Ruta para implementar una cultura basada en el servicio

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la

Al servicio de los generacion de bienestar

ciudadanos
RUTADE LA - Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre
CALIDAD las cosas bien”

La cultura de hacer las
cosas bien
RUTA DEL
ANALISIS DE

DATOS 71 - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos 71

- Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad

Conociendo el talento

Fuente. Matriz GETH.
2.4.2.2. Armonizacion PETH con las rutas de creacion de valor

Para la formulacién de los planes que conforman el PETH, la SDG establece los mecanismos necesarios para
articular sus actividades con las rutas de creacién de valor, con el propésito de contribuir en el fortalecimiento
del valor publico del talento humano, considerando las siguientes rutas:

Tabla 7. Rutas de creacion de valot.
Ruta creacion de valor Plan asociado

e PBIL

e Plan del SGSST.
e PBIL

e PIC.

e PBIL

Ruta del servicio e PIC.

e Plan del SGSST.
e PBIL

e PIC.

e PETH.

e Plan del SGSST.
e PETH.

Ruta del analisis de datos | ¢ PAV.

e PPRH.

Fuente. Manual operativo del MIPG, version 5. DAFP.

Ruta de la felicidad

Ruta del crecimiento

Ruta de la calidad

2.4.3. Resultados Indice Desempefio Institucional

La medicién del Indice de Desempefio Institucional -IDI de la SDG, realizada a través del Formulario Unico
de Reporte de Avances de la Gestion — FURAG 2025 que presenta los resultados de la vigencia 2024, obtuvo
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un puntaje de ochenta y nueve (89) para la dimensién de Talento humano?, el cual se construye a partir de las
siguientes politicas:

2.4.3.1. Politica Gestion Estratégica de Talento Humano
El puntaje alcanzado para esta politica durante la vigencia 2024 por indice fue:

Tabla 8. Resumen de puntajes de los indices de la Politica GETH.

indice Puntaje 2022 | Puntaje 2023 | Puntaje 2024
Eﬁc.lenCL’a y eficacia de la seleccion 917 917 93.8
meritocratica del talento humano
Desvinculacion asistida y retencion del
conocimiento generado por el talento 100 100 83.3
humano
Dgsarrollo del talento humano de la 395 05.1 318
entidad
Calidad de la planeacion estratégica del 375 96.6 914
talento humano
Cumplimiento total de la politica 90.1 95.5 86.3

Fuente. Resultados FURAG 2024.
2.4.3.2. Politica de integridad

Para la vigencia 2024 la politica de integridad alcanzé los siguientes resultados:

Tabla 9. Resumen de puntajes de los indices de la Politica integridad.

Indice Puntaje 2022 | Puntaje 2023 | Puntaje 2024
Gesuog adecuadg de . acc}loneS 96.6 917 90.9
preventivas en conflictos de interés
Coherencia entre los elementos que
materializan la integridad en el servicio N.A. 88.5 91
publico y la gestidén del riesgo y control
Cambio cultural basado en Ia

implementaciéon  del  cédigo  de 90.2 93.9 86.7
integridad del servicio publico.
Cumplimiento total de la politica 89.6 91.1 91.5

Fuente. Resultados FURAG 2024.
2.4.4. Encuesta diagndstica para el fortalecimiento del PETH

La encuesta diagnoéstica fue disefiada como un instrumento integral para recolectar informacion relevante sobre
las percepciones, necesidades y expectativas del talento humano vinculado a la SDG, con el propédsito de

3 COLOMBIA. Departamento Administrativo de la Funcién Publica. Resultados medicién del desempefio institucional
2024 — Reporte interactivo. [En linea] Bogota. Disponible en:
https://app.powerbi.com/view?r=ey]tljoiOWYwM2U3N2MMDY2MCO0YTV]LWE1OGUNjQ4ZjYyNDIxY TllIiwi

dCI6JUITMDNhYWMyLTdhMTUNDZhZiliNTIwLT]hNjc1YWQxZGYxNilsImMiOjR9
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fortalecer el PETH, el PIC, PBI y PDA. Su estructura responde a criterios técnicos, normativos y
metodolégicos alineados con el MIPG, y se compone de seis (6) secciones principales:

2.4.4.1. Objetivo de la encuesta

Recolectar informacion cualitativa y cuantitativa que permita caracterizar el estado actual del talento humano,
identificar brechas, y priorizar acciones de mejora en bienestar, formaciéon y desarrollo institucional, para
aplicacion durante la préxima vigencia.

2.4.4.2. Poblacion objetivo

Servidoras y servidores publicos vinculados a la planta de personal, asi como contratistas de la SDG, incluyendo
todos los niveles jerarquicos y tipos de vinculacién (carrera administrativa, libre nombramiento y remocion, asi
como provisionales).

2.4.4.3. Disefo del instrumento

e Estructura modular, con secciones diferenciadas para bienestar, capacitacion y gestion del talento
humano.

e Preguntas cerradas (tipo Likert, opcion maltiple) para facilitar el analisis estadistico.

e Preguntas abiertas para recoger aportes cualitativos, percepciones y propuestas.

e Lenguaje incluyente y accesible, respetando la identidad de género, orientacién sexual, discapacidad y
trayectoria laboral.

2.4.4.4. Validacioén técnica

El instrumento fue revisado por profesionales de talento humano, con conocimientos técnicos, analisis
institucional y enfoque diferencial, garantizando pertinencia, claridad y alineacién con los objetivos estratégicos.

2.4.4.5. Aplicacién

e Modalidad virtual a través de la plataforma digital Forms, bajo usuatios seguros ¢ institucionales.

e Periodo de aplicacién definido (minimo 10 dias habiles).

e Garantia de anonimato y confidencialidad, conforme a la Ley 1581 de 2012 sobre proteccién de datos
personales.

2.4.4.6. Procesamiento

Incluy6 las siguientes etapas:

e Depuracion de datos: Se eliminaron registros incompletos o inconsistentes para asegurar la calidad del
analisis.

e Categorizacion de variables: Las preguntas fueron agrupadas por tematicas estratégicas del PETH, tales
como planeacién y gestion del talento humano, capacitacion, bienestar, estimulos e incentivos
desvinculacion asistida, desarrollo de competencias, liderazgo, inclusion y sostenibilidad.

Pagina 20 de 56
Nota: “Por responsabilidad ambiental no imprima este documento. Si este documento se encuentra impreso se considera “Copia
no Controlada”. La versidn vigente se encuentra publicada en la intranet de la SDG”



GESTION CORPORATIVA Cédigo: GCO-GTH-PLO01

GERENCIA DEL TALENTO HUMANO Version: 09

Vigencia desde:
30 de enero de 2026

ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTA D.C.

SECRETARIA DE GOBIERNO

Plan Estratégico del Talento Humano -PETH

e Segmentacién de resultados: Se analizaron los datos por tipo de vinculacién, dependencia, nivel
jerarquico y antigiedad, permitiendo identificar patrones diferenciados.

e Revisién de graficas: Se revisaron y analizaron las graficas de resultados, asf como indices de percepcién
positiva y brechas frente a estandares deseados.

2.4.4.7. Analisis de resultados

El analisis se organiz6 por ejes del PETH, permitiendo identificar fortalezas, oportunidades de mejora y
factores criticos para la toma de decisiones:

e  Clima organizacional y bienestar
o Se evidencié una percepcién mayoritariamente favorable frente al ambiente laboral,
especialmente en aspectos relacionados con el respeto interpersonal y la colaboracién entre
equipos.
o No obstante, se identificaron oportunidades de mejora en la gestion del estrés laboral y el
equilibrio vida-trabajo, particularmente en 4reas operativas, asi como el fortalecimiento en la
socializacion del PDA.

e Gestién del desempefio y desarrollo de competencias
o La mayoria de los encuestados manifesto interés en procesos de formacién continua, aunque
se reportd baja claridad sobre los criterios de evaluacién del desempefio.
o Se identificaron brechas en competencias digitales y en habilidades blandas como liderazgo,
comunicacién y resolucion de contlictos.

e Liderazgo y comunicacién interna
o La percepcién sobre el liderazgo institucional fue heterogénea: mientras algunos equipos
valoran la cercania y orientacién de sus lideres, otros reportan falta de retroalimentacién
oportuna y escasa participacion en la toma de decisiones.
o La comunicacién descendente fue mejor valorada que la ascendente, lo que sugiere la
necesidad de fortalecer canales de escucha activa.

e Inclusién, equidad y enfoque diferencial
o Se reconocen avances en el uso de lenguaje respetuoso e incluyente, pero persisten desafios
en la implementacién de ajustes razonables y en la visibilizacion de enfoques diferenciales en

los procesos de talento humano.

e Sostenibilidad y transformacién digital
o La mayoria de los participantes valoré positivamente el teletrabajo como estrategia de
sostenibilidad, aunque se reportaron dificultades técnicas y necesidad de mayor
acompafiamiento en el uso de herramientas digitales.

2.4.4.8. Uso de resultados

Los resultados de la encuesta contribuyen al fortalecimiento de:
e Ll diagnoéstico del PETH.
e La priorizacion de acciones en el PBI (salud mental, clima organizacional, conciliacion).
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o La definicién de lineas tematicas y poblacionales en el PIC (competencias técnicas, liderazgo, enfoque
diferencial).

2.4.5. Analisis de la caracterizacion del talento humano.

A corte del 31 de agosto de 2025, la caracterizacién del talento humano de la SDG, conforme a los registros
del SIDEAP, permite identificar las principales condiciones estructurales, demograficas y funcionales de la
planta de personal vinculada a la entidad. Este analisis constituye un insumo estratégico para la gestion
institucional, al facilitar la toma de decisiones orientadas al fortalecimiento de capacidades y la planificacion del
recurso humano.

Nota: De acuerdo con los datos proporcionados, se tomé un total de mil noventa y nueve (1.099) servidoras y
servidores de planta para la elaboracién del analisis. Informacién proporcionada por el SIDEAP.

2.4.5.1. Distribucién por nivel jerarquico

El analisis de la estructura organizacional de la SDG revela una sélida base operativa, con una alta concentracién
de personal en roles profesionales y asistenciales, lo que sugiere una entidad con gran capacidad de ejecucién y
cercanfa a las necesidades de la comunidad. La presencia de personal directivo, aunque en menor proporcion,
permite una toma de decisiones estratégica y un liderazgo enfocado en la eficiencia de los procesos,
consolidando asf una organizacién con un fuerte potencial para alcanzar sus objetivos.

Tlustracién 10. Distribucién por nivel jerarquico.

600
500
400
300
200

100

, milm 1

Directivo Asesor Profesional Técnico Asistencial

25
I

Fuente: SIDEAP.
2.4.5.2. Distribucién por naturaleza del cargo.

El analisis de la distribucion por naturaleza del cargo en la SDG revela un balance estratégico entre el personal
de carrera administrativa y libre nombramiento. La soélida presencia de servidoras y servidores de carrera
administrativa garantiza la estabilidad, experiencia y conocimiento técnico en los procesos clave de la entidad.
A suvez, la existencia de cargos de libre nombramiento y remocion inyecta innovacion, flexibilidad y capacidad
de adaptacién a las dinamicas cambiantes del entorno, permitiendo una gestion publica agil y eficiente en la
consecucion de los objetivos institucionales.
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Fuente. SIDEAP.

2.4.5.3. Distribucién por sexo y nivel del cargo

La distribucién de género por nivel jerarquico en la SDG, segun registros del SIDEAP, evidencia el
compromiso institucional con la equidad, la inclusién y la garantia de derechos. La participacién de hombres,
mujeres y personas intersexuales en los distintos niveles de responsabilidad, desde cargos directivos y de

asesorfa hasta funciones técnicas y asistenciales, fortalece un ambiente laboral respetuoso, plural y equilibrado.

Tlustracién 12. Distribucién por sexo y nivel jerarquico.

350
300 289264
250
200
150
100
50 212']0 77 o 0 15100
0 1| — [ =
Directivo Asesor Profesional Técnico
B Hombre B Mujer ™ Intersexual

266
197
I 2

Asistencial

Fuente. SIDEAP.

2.4.5.4. Distribucién por sexo y grupo étnico

La SDG demuestra un compromiso con la diversidad e inclusion, reflejado en la representacion de diferentes
grupos étnicos dentro de su personal, lo cual enriquece la perspectiva y promueve un ambiente laboral inclusivo

y representativo de la sociedad.
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Tlustracién 13. Distribucién por sexo y grupo étnico.
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Fuente 1. SIDEAP.

2.4.5.5. Personas con discapacidad

En el marco del compromiso institucional con la inclusién, la equidad y el respeto por la diversidad, la SDG
presenta la distribucién de las personas con discapacidad vinculadas a su planta de personal, con base en los
registros del SIDEAP. Este analisis permite identificar las condiciones de participacion laboral de personas con
discapacidad auditiva, fisica, intelectual, visual, sordoceguera, psicosocial y multiple, asi como sus perfiles

ocupacionales, niveles jerarquicos y tipo de vinculacién. La caracterizacién constituye un insumo estratégico
para el disefio de politicas de inclusion laboral, la adecuacién de entornos accesibles y la promocién de una
cultura organizacional que garantice el ejercicio pleno de los derechos, en coherencia con la Ley 1618 de 2013,

y el enfoque diferencial.

Tlustracién 14. Distribucién por tipo de discapacidad.

= Auditiva = Fisica m Intelectual m Mdltiple = Visual

Fuente. SIDEAP.
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Tlustracién 15. Distribucién hombres vs mujeres con discapacidad.

B Hombres ® Mujeres

Fuente. SIDEAP.
2.4.5.6. Distribucion por sexo de las personas victimas del conflicto armado

La distribucién por género y condicion de victima del conflicto armado con corte al 31 de agosto de 2025 refleja
un esfuerzo institucional por visibilizar la diversidad y promover el enfoque diferencial en la gestién del talento
humano. Los datos registrados en el SIDEAP evidencian la presencia de hombres, mujeres y personas
intersexuales en la planta de personal, asi como la identificacién de servidoras y servidores publicos que han
sido victimas del conflicto armado. Aunque se observa una proporcioén significativa de casos sin informacién
reportada, este analisis constituye un punto de partida para fortalecer las acciones de inclusién, reparacién y
garantfa de derechos, en coherencia con la Ley 1448 de 2011. La incorporacién de categorias poblaciones y el
reconocimiento de trayectorias marcadas por el conflicto contribuyen a una gestion mas humana, plural y
comprometida con la transformacién social desde lo publico.
Tlustraciéon 16. Distribucién por sexo vs victimas del conflicto armado.
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Fuente. SIDEAP.
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2.4.5.7. Distribucion de prepensionadas/os

Se evidencia una distribucién diferenciada por sexo en relacion con la condicion de prepensionado/a. La grafica
muestra que, de las y los servidores publicos identificados como préximos a cumplir requisitos de pension,
ochenta y dos (82) son mujeres, cuarenta y seis (46) son hombres y una (1) persona se identifica como
intersexual. Esta informacion resulta estratégica para la planificacién del PDA, el cual esta articulado al Plan de
Bienestar e Incentivos cédigo GCO-GTH-PL005, en tanto permite anticipar escenarios de retiro laboral,
disefiar procesos de transicion digna y garantizar el acompafiamiento institucional conforme a los principios de
progresividad, enfoque diferencial y respeto por la trayectoria laboral.

La participacion proporcionalmente mayor de mujeres en condicién de prepensionadas sugiere la necesidad de
incorporar medidas especificas de orientacién, bienestar y relevo generacional con perspectiva de género.
Asimismo, la inclusién de personas intersexuales en esta caracterizacién reafirma el compromiso institucional
con la diversidad y la no discriminacién, elementos clave para una gestién publica incluyente. Esta
caracterizacion fortalece la toma de decisiones en materia de planeacién del talento humano, asegurando que
los procesos de desvinculacién se desarrollen de manera técnica, respetuosa y conforme a los lineamientos del
MIPG vy la normativa vigente en materia de retiro asistido.

Tlustracién 17. Distribucién por sexo vs prepensionadas/os.

ESi mNo

48 82

HOMBRE MUJER INTERSEXUAL

Fuente. SIDEAP.
2.4.5.8. Distribucion por identidad de género

Se evidencia una composicién diversa que refleja avances en materia de inclusiéon y reconocimiento de
identidades no hegemonicas dentro del servicio publico. La mayoria de las y los servidores se identifican como
personas cisgénero - seiscientos sesenta y siete (667), seguidas por quienes no desean responder - doscientos
cincuenta y uno (251), luego quienes contestaron otro — ciento setenta y cuatro (174), transfemenino — cuatro
(4), transmasculino tres (3).

Hste panorama permite visibilizar la pluralidad de identidades presentes en la entidad y constituye un insumo
estratégico para el disefio de politicas de talento humano con enfoque diferencial, interseccional y de derechos.
La presencia de personas con identidad de género diversas en la planta de personal reafirma el compromiso
institucional con la equidad, la no discriminacién y la promocion de ambientes laborales seguros y respetuosos.
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Asimismo, la existencia de registros con opcion de no respuesta evidencia la necesidad de fortalecer la confianza
en los sistemas de informacién y garantizar la confidencialidad en el tratamiento de datos sensibles, conforme
ala Ley 1581 de 2012 y los principios de proteccién de datos personales.

Tlustracién 18. Distribucion por identidad de género.

174; 16%
. 0
251: 23% 667;61%
3; 0%
4; 0%
H Cisgénero H Trans femenino H Trans masculino
E No deseo responder H Otro

Fuente. SIDEAP.
2.4.5.9. Distribucién por orientaciéon sexual.

La caracterizacién del talento humano incluye informacién sobre orientacién sexual como parte del enfoque
integral de diversidad e inclusion. De los registros disponibles, mil treinta y tres (1.033) personas se identifican
como heterosexuales, mientras que ocho (8) se reconocen como homosexuales, tres (3) como bisexuales y
cincuenta y cinco (55) optaron por no declarar esta informacién. Esta distribucion evidencia la presencia de
personal con orientaciones sexuales diversas dentro de la planta, asi como, como la necesidad de fortalecer la
confianza institucional en el manejo de datos sensibles, garantizando la confidencialidad, el respeto por la
autodeterminacién y la promocién de ambientes laborales libres de discriminacién. La incorporacién de esta
dimensién en la caracterizacién permite avanzar hacia una gestiéon piblica mas incluyente.

Tlustracién 19. Distribucién por orientacion sexual.

B Transfemenino M Trans masculino M No deseoresponder B Otro

Fuente. SIDEAP.
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2.4.6. Medicion del clima organizacional

La entidad realiza una medicién de clima organizacional cada dos (2) aflos y lo hace a través de los instrumentos
proporcionados por el DASCD. Los resultados de este instrumento se tienen en cuenta como insumo para la
formulacién del PBI de cada vigencia.

La dltima medicién de clima organizacional se hizo en el afio 2024, de la cual se resaltan los siguientes resultados:

Tlustracion 20. Nivel de riesgo Clima Organizacional.

.i@%Wﬂﬁ@@O

N.R.

NIVEL DE RIESGO ENTIDAD

. . . N.R.
Servidores sin  N. R. Servidores . N.R. N.R.
personal a sin personal a Sem::;;e; (;on Contratistas Contratistas
cargo cargo (area) peca = entidad area
(entidad) 9
24.74% 25.24% 22.46% 24.39% 22.36%
Fuente. Resultados instrumento Clima Organizacional 2024
Tlustracién. Nivel de Riesgo por Orientacion Sexual - SDG
100
80
£ 60
g 40
=2
20 i
Heterosexual "(’3',’;"",“ nndsg:r;;pn et
24.2% 24 personas Bisexual
481 personas (4.7%) 18.6%
(93.6%) 4 personas
(0.8%)
0

Fuente. Resultados instrumento Clima Organizacional 2024.
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Tlustraciéon. Estado Emocional de la SDG.
Depresivo
(15 personas)
Ansioso
(41 personas)
Estresado
(58 personas)
Normal
(398 personas)
Fuente: Resultados instrumento Clima Organizacional 2024.
2.4.7. Resultados del diagnoéstico de riesgo psicosocial

2.4.7.1. Identificacion y evaluacion de los factores de riesgo psicosocial

Para la vigencia 2024 se obtuvo el siguiente resultado en la medicion de riesgo psicosocial:

A continuacion, se detallan los niveles de riesgo segun la poblacién evaluada. Es importante tener en cuenta
que la forma (A) aplica para servidores/as que tengan personal a cargo como profesionales o jefes/as y forma

B aplica para personal subalterno como asistentes y auxiliares.

Tabla 10. Nivel de riesgo para puntaje transformado promedio.

Intralaboral Extralaboral | Total general| Intralaboral Extralaboral | Total general
Forma A Forma A Forma A Forma B Forma B Forma B
28,5 22,9 27,3 27,7 22,9 26,5
Riesgo medio Riesgo medio

Fuente. Informe diagnéstico de los factores de riesgo psicosocial servidores/as SDG 2024.

Las estrategias proyectadas para la vigencia 2026 estan orientadas a dar continuidad al proceso de intervencién
focalizado en las alcaldfas locales y dependencias que presentan un nivel de riesgo alto y muy alto, con el objetivo
de que en la medicién de riesgo psicosocial correspondiente al segundo semestre se evidencien mejoras
significativas en los resultados generales.
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2.4.7.2. Factores de riesgo psicosocial estrés

La encuesta evalu6 a mil cuatrocientas (1.400) personas en relacién con el nivel de riesgo psicosocial por estrés.
Los resultados se distribuyen en cinco (5) categorias: sin riesgo, riesgo bajo, medio, alto y muy alto. Cada
categoria se expresa en numero de personas y porcentaje sobre el total.

e Distribucion general

Sin riesgo (20,64%): 289 personas no presentan indicadores de estrés significativos. Este grupo refleja
condiciones adecuadas de bienestar y resiliencia.

o Riesgo bajo (20%): Doscientas ochenta (280) personas muestran seflales minimas de estrés,
que no comprometen de manera critica su desempefio, pero requieren seguimiento
preventivo.

o Riesgo medio (17,57%): Doscientas cuarenta y seis (2406) personas presentan sintomas
moderados de estrés que pueden afectar su productividad y bienestar si no se gestionan
oportunamente.

o Riesgo alto (18,21%): Doscientas cincuenta y cinco (255) personas evidencian un nivel de
estrés considerable, con impacto potencial en la salud psicosocial y el clima organizacional.

o Riesgo muy alto (23,57%): Trescientas treinta (330) personas se encuentran en una situaciéon
critica, con alta probabilidad de afectaciéon en su salud mental, desempefio y relaciones
laborales.

Tlustracién 21. Niveles de estrés.

330
I I | |

Sin riesgo Riesgo bajo Riesgo medio  Riesgo alto Riesgo muy
alto

350

300

250

200

150

100

5

o

Fuente: Informe Diagnéstico de los Factores de Riesgo Psicosocial servidotres/as SDG 2024

e Hallazgos clave

o Mais de cuarenta y uno por ciento (41%) de la muestra (riesgo alto + muy alto) estd en
condiciones preocupantes de estrés, lo que representa un riesgo institucional significativo.

o El grupo sin riesgo y riesgo bajo con cuarenta punto sesenta y cuatro por ciento (40,64%) es
casi equivalente en tamafio al grupo en riesgo alto y muy alto, lo que evidencia una polarizacién
en la distribucién.
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o El riesgo muy alto es la categorfa mas numerosa con veinte tres puntos cincuenta y siete por
ciento (23,57%), lo que indica que una parte importante de la poblacién requiere intervencién
prioritaria.

o El riesgo medio con diecisiete puntos cincuenta y cinco por ciento (17,57%) funciona como
un segmento de transicién: si no se atiende, puede escalar hacia niveles mas criticos.

e Interpretacion institucional

o Los resultados sugieren que el estrés es un factor psicosocial relevante en la entidad, con
potencial impacto en la productividad, la salud ocupacional y el clima organizacional.

o Laalta proporcién de personas en riesgo alto y muy alto puede estar asociada a cargas laborales
excesivas, falta de claridad en roles, insuficiencia de recursos, o condiciones externas como
incertidumbre social y tecnolégica.

o El grupo sin riesgo constituye una base positiva sobre la cual se pueden disefiar estrategias de
fortalecimiento y resiliencia.

¢ Recomendaciones estratégicas

o Intervencién prioritaria: diseflar programas de acompafiamiento psicosocial para el 41,78% en
riesgo alto y muy alto incluido en el SGSST.

o Prevencién: fortalecer acciones de bienestar y gestiéon del clima organizacional para el grupo
en riesgo bajo y medio incluido en el PBL

o Monitoreo continuo: implementar encuestas periddicas y sistemas de alerta temprana para
identificar variaciones en los niveles de estrés incluido en el SGSST.

o Capacitacién: promover competencias en manejo del estrés, autocuidado y resiliencia digital
incluido en el PIC.

o Articulacién con el PETH: integrar estas acciones en el eje de bienestar y desarrollo del talento
humano, alineadas con el MIPG y la normatividad de seguridad y salud en el trabajo.

2.4.8. Encuesta sobre ambiente y desempefio institucional nacional — Departamental (EDI)

Como insumo complementatrio para el diagnéstico del talento humano, se incorporan los resultados de la
Encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional — EDI 20244, desarrollada por el Departamento
Administrativo Nacional de Estadistica (DANE), la cual recoge la percepcion de las y los servidores publicos
sobre las condiciones laborales, la gestién institucional y el clima organizacional en entidades del orden nacional,
territorial y distrital. En el caso del Distrito Capital, la muestra incluyé servidoras y servidores publicos de la
Alcaldia Mayor de Bogota y de trece (13) secretarias distritales, entre ellas la SDG. Los resultados evidencian
que, a nivel nacional, el noventa y tres puntos cuarenta y uno por ciento (93,41 %) de las y los servidores
encuestados valoran positivamente aspectos como el compromiso institucional, la claridad en las funciones, el
acceso a herramientas tecnoldgicas y la gestion del talento humano. Sin embargo, también se identifican
oportunidades de mejora en temas como la rendicién de cuentas, la prevencion de practicas irregulares y la
promocién de ambientes laborales libres de discriminacién.

4+ COLOMBIA. Departamento Administrativo Nacional de Estadistica — DANE. Encuesta sobre ambiente y desempefio
institucional nacional - EDI [En linea], Bogoti. Disponible en: https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-pot-

tema/gobierno/encuesta-sobre-ambiente-y-desempeno-institucional-nacional-edi
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Estos hallazgos permiten contrastar la percepcion interna con los resultados del autodiagnoéstico institucional,
fortaleciendo el analisis de brechas y la formulacién de acciones estratégicas en materia de bienestar, liderazgo,
desempefio y cultura organizacional. La articulacion entre el PETH y los resultados de la EDI contribuye a una
planeacién mas precisa, participativa y alineada con las expectativas del talento humano distrital.

2.5. DEFINICION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO
2.5.1. Sistema de gestion de la SDG?

El modelo del sistema de gestion de la SDG se presenta en el Manual del sistema de gestiéon cédigo PLE-PIN-
MO008, que establece los lineamientos técnicos conforme a la norma ISO 9001:2015. Este manual organiza la
gestion institucional en torno a la planificacion estratégica, la gestion del riesgo, el liderazgo directivo, la mejora
continua y el control de procesos, asegurando la calidad en la prestacién de servicios y el cumplimiento de los
objetivos misionales.

2.5.1.1. Politica de calidad
El numeral 3.2.2. del Manual del sistema de gestién cédigo PLE-PIN-MO00S, indica:

La alta direccién de la SDG debe declarar su compromiso con el desarrollo implementacién del Sistema de
Gestién, declarando la politica de calidad, la cual se encuentra en proceso de formulacién para aprobacién ante
el Comité Institucional de Gestién y Desempefio.

2.5.1.2. Obijetivos de calidad
El numeral 3.3.2 del Manual del sistema de gestién codigo PLE-PIN-MO00S, indica:

E1 SDG aline6 los objetivos de calidad, con su planeacion estratégica quedando como resultado la declaracion
de los siguientes objetivos de calidad:

e Fomentar la gestién del conocimiento y la innovacion para agilizar la comunicacién con el ciudadano,
la prestacién de tramites y servicios, y garantizar la toma de decisiones con base en evidencia.

e Promover una ciudadanfa activa y responsable, propiciando espacios de participacion, formacién y
didlogo con mayor inteligencia colectiva y conciencia comun, donde las nuevas ciudadanias se sientan
vinculadas e identificadas con el Gobierno Distrital.

e Implementar estrategias de Gobierno Abierto y transparencia, haciendo uso de herramientas de las
TIC para su divulgacién, como parte del fortalecimiento de la relacion entre la ciudadania y el gobierno.

e Realizar acciones enfocadas al fortalecimiento de la gobernabilidad democratica local.

e Brindar atencién oportuna y de calidad a los diferentes sectores poblacionales, generando relaciones
de confianza y respeto por la diferencia.

e Fortalecer las relaciones de confianza con las corporaciones politico-administrativas de eleccién
popular y con la region, facilitando la aprobacion de iniciativas que permitan atender las demandas
ciudadanas.

> SDG. Planeacion Institucional, Manual del sistema de gestion PLE-PIN-M008 [en linea]. Bogot4, disponible en:

https:/ /gaia.gobietnobogota.gov.co/sites/default/files /sig/ manuales/ple-pin-m008_v1_0.pdf
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e Fortalecer la gestién institucional aumentando las capacidades de la entidad para la planeacion,
seguimiento y ejecucion de sus metas y recursos, y la gestién del talento humano.

2.5.2. DPoliticas especificas de talento humano

EI PETH de la SDG se apoya en un conjunto de politicas especificas que garantizan la alineaciéon con el MIPG,
el marco normativo nacional y distrital, y los principios de gestién publica. Estas politicas orientan la
planificacion, desarrollo, evaluacion y bienestar del talento humano en la entidad.

e Politica de Gestion del Talento Humano: Define los lineamientos para la planeacién, vinculacion,
desarrollo, evaluacién y desvinculacion del personal, promoviendo la meritocracia, la equidad y el
enfoque por competencias. La formulacién de esta politica serd desarrollada en la vigencia 2026.

e Politica de Gestion de Integridad y Conflictos de Interés: Promueve el comportamiento ético, la
transparencia y la gestiéon del riesgo de integridad, en coherencia con el Cédigo de Integridad del
Servicio Publico y normativa vigente en materia de Integridad, Transparencia y Lucha contra la
Corrupcidn. La formulacién de esta politica serd efectuada en la vigencia 2026.

e DPolitica del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo: Establece el compromiso
institucional con la promociéon de ambientes laborales seguros, saludables y dignos, mediante la
identificacién, evaluacién y control de riesgos que puedan afectar la integridad fisica, mental y social
de sus servidores publicos. Esta politica se fundamenta en la mejora continua, el cumplimiento
normativo (Ley 1562 de 2012, Decreto 1072 de 2015), la participacién de las y los servidores,
contratistas y la articulacién con el Sistema Integrado de Gestidn, garantizando condiciones laborales
que favorezcan el bienestar, la productividad y la prevencion de incidentes, accidentes y enfermedades
laborales.

e Politica de no alcohol, drogas ilicitas, ni tabaquismo: Prohibe el porte, distribucién y consumo de
sustancias psicoactivas y bebidas alcoholicas durante la jornada laboral y en espacios institucionales,
promoviendo ambientes libres de humo y conductas responsables. Se articula con el SGSST, el PBI y
las disposiciones legales vigentes (Ley 1566 de 2012, Ley 1335 de 2009), fomentando la cultura del
autocuidado, la prevencién de adicciones y el respeto por la salud colectiva.

e DPolitica de teletrabajo: Expedida a través de la Resolucién Interna 0876 de 2023. Promueve el
teletrabajo como una estrategia voluntaria, flexible y orientada al bienestar laboral, la eficiencia
operativa y la transformacion cultural. Esta politica se fundamenta en la normativa nacional y distrital
vigente, y contempla dos (2) modalidades: suplementaria (hibrida) y auténoma, aplicables a servidoras
y servidores publicos cuyos cargos sean identificados como teletrabajables. La implementacion se
realiza mediante un proceso técnico y participativo que incluye evaluacién de condiciones locativas,
competencias funcionales y comportamentales, y criterios de priorizacién para poblaciones con
necesidades especiales. El teletrabajo se formaliza a través de un acuerdo de voluntariedad que
establece compromisos, condiciones de servicio, medidas de seguridad informatica y responsabilidades
compartidas. Se garantiza la conservacion de los derechos laborales, incluida la desconexion digital, y
se reconoce la reversibilidad de la modalidad segtn las necesidades del servicio de la Entidad.

2.5.3. Objetivo del PETH

Fortalecer las capacidades institucionales mediante una gestion integral, anticipada y humanizada del talento
humano, que contribuya al logro de los resultados institucionales, la mejora del desempefio organizacional y la
consolidacién de una cultura organizacional ética, inclusiva y orientada al servicio a la ciudadanfa.
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2.5.3.1. Objetivos especificos del PETH

. Gestionar el cubrimiento de los empleos con vacancia definitiva, racionalizando la Oferta Publica de
Empleo de Carrera, atendiendo las disposiciones legales vigentes; lo cual permitira que la SDG cuente
con el personal humano idéneo, competente y necesario para su correcto funcionamiento.

. Implementar estrategias que permitan la previsién de recursos humanos a fin de atender las necesidades
especificas de personal de la SDG.

. Fortalecer y desarrollar las habilidades, competencias y conocimientos de las y los servidores publicos
de la entidad, a nivel personal y por equipos, para potencializar su capacidad laboral en el puesto de
trabajo, por medio de la implementacién del PIC.

. Promover la calidad de vida de las y los servidores, generando ambientes laborales saludables,
colaborativos, inclusivos y orientados al bienestar, contribuyendo a la motivacién, mejorando su
desempefio laboral, a través de la ejecucion de las actividades programadas en el PBI y su programa
anexo.

o Implementar, evaluar y mejorar el SGSST, para prevenir lesiones y enfermedades de cardcter laboral, asi
como, promover la salud fisica y mental de todos los niveles ocupacionales con los que cuenta la entidad.

. Promover una cultura institucional basada en la integridad y la corresponsabilidad, mediante el
fortalecimiento de capacidades individuales y colectivas para la aplicacién efectiva del Cédigo de
Integridad, la identificacién y gestién oportuna de conflictos de intereses, y el fomento de
comportamientos éticos en todos los niveles de la entidad. Esto incluye la implementacién de estrategias
de formacion, sensibilizacion, trazabilidad y control, que garanticen el ejercicio del servicio publico con
responsabilidad, imparcialidad y compromiso ciudadano.

2.5.4. Estrategias para implementar

Tabla 11. Estrategias PETH.
Estrategia Descripcion
Se ejecutara mediante el PBI, con acciones orientadas a la salud mental, conciliacién vida
trabajo, reconocimiento, inclusién y cultura organizacional. Se utilizardn instrumentos como
encuestas de clima, grupos focales y analisis de riesgos psicosociales.
Se ejecutara mediante el PBI, con acciones orientadas a la salud mental, conciliaciéon vida

Fortalecimiento de
competencias

Bienestar laboral y

. L. trabajo, reconocimiento, inclusién y cultura organizacional. Se utilizaran instrumentos como
clima organizacional

encuestas de clima, grupos focales y analisis de riesgos psicosociales.

Gestién por Se desarrollara mediante el fortalecimiento del Sistema de Evaluacién del Desempefio,
desempefio y articulado con los objetivos institucionales, seguimiento a compromisos, y analisis de
evaluacion resultados para la toma de decisiones.

Se aplicard a través de la caractetizacién del talento humano, capacitacién y/o sensibilizacién
en lenguaje respetuoso, promocién de un clima laboral incluyente y libre de violencias basadas
en género y articulacién con otras dependencias para definir acciones afirmativas bajo el
alcance operativo de la DGTH. Se articulara con politicas publicas nacionales y distritales

Inclusion, diversidad y
enfoque diferencial

vigentes.
Planeacion estratégica | Se consolidara mediante el uso del ciclo PHVA, con cronogramas, indicadores, matrices de
y mejora continua seguimiento y evaluaciones periddicas.

Fuente. Propia.
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Como resultado del autodiagnoéstico realizado mediante la herramienta dispuesta por el DAFP, con la Matriz
GETH se identificaron prioridades estratégicas orientadas al fortalecimiento de la gestion del talento humano
en la entidad. Estas prioridades responden a variables criticas como el liderazgo directivo, la participacion de
las y los servidores, la garantfa de derechos laborales, la comprension de las causas de desvinculacion y el
reconocimiento de la trayectoria institucional. Para cada una de ellas se definieron alternativas de mejora,
acciones concretas con plazos de implementaciéon y mecanismos de evaluacion que permitiran valorar la eficacia

de las intervenciones.

Tabla 12. Plan de accién matriz GETH.

Variables resultantes

Alternativas de mejora

Mejoras por
Implementar (Incluir
plazo de la
implementacion)

Evaluacion de la eficacia
de las acciones
implementada

Orientaciones de la alta
direccién

Para la vigencia 2026 se enviara
comunicacién a las y los directivos de
la entidad invitindolos a realizar el
curso Induccion a las y los gerentes
publicos de la administracion
colombiana ofertado por el DAFP,
se adelantard gestién por medio de
memorando a los empleos de Nivel
Directivo y Asesor de la Entidad.

Para la formulacion del PIC 2026, se
incluiran las orientaciones en matetia
de capacitacién requeridas para la
alta direccién.

Elaborar memorando de
solicitud y monitoreo de
ejecucién del curso de
induccion por parte de las
y dos directivos.

(Plazo 6 meses)

Posterior a la remision del
memorando, la
formulacién y seguimientos
trimestral del PIC 2026, se
podra analizar la
efectividad de las acciones.

Promover y mantener la
participacion de las y los
servidores en la
evaluacién de la gestion
(estratégica y operativa)
para la identificacion de
oportunidades de
mejora y el aporte de
ideas innovadoras.

Realizar la evaluacion de la GETH, a
través de una encuesta en la que
solicitard la participacion del 51% de
las y los servidores publicos de la
entidad.

Generar encuesta

(Plazo 10 meses)

Posterior a la encuesta se
podra analizar la
informacién para
determinar las acciones de
mejora en la GETH.

Ruta de atencién para la
garantfa de derechos y
prevenciéon del acoso
laboral y sexual

Actualizar las Instrucciones para la
prevencion y atencién del acoso
sexual laboral GCO-GTH-INO021,
para fortalecer las politicas de
operacién con el propésito de dar
respuesta efectiva y oportuna.

Actualizar el documento
(Plazo 6 meses)

Posterior a la actualizacion
del documento se
socializard y se podra medir
su efectividad a través del
cruce de informacién
cuantitativa de los casos
reportados ante el Comité
de Convivencia Laboral.

Realizar entrevistas de
retiro para identificar
las razones por las que

Disefiar la encuesta de retito de
manera articulada entre los grupos
internos de la DGTH para definir su

Disefiar la encuesta de
retiro.
(Plazo 6 meses)

Posterior al disefio de la
encuesta se podra
implementar en el proceso

Nota: “Por responsabilidad ambiental no imprima este documento.
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Variables resultantes

Alternativas de mejora

Mejoras por
Implementar (Incluir
plazo de la
implementacion)

Evaluacion de la eficacia
de las acciones
implementada

los servidores se retiran
de la entidad.

alcance e implementacién durante el
proceso de desvinculacién de las y
los servidores de planta de la entidad.

(La actividad se incluird en el marco

del PDA).

de desvinculacién de las y
los servidores de planta de
la entidad.

Contar con programas
de reconocimiento de la
trayectoria laboral 'y
agradecimiento por el
servicio prestado a las

Formular un documento que
contenga las directrices para brindar
herramientas a las y los servidores de
planta que se encuentran en la fase de
retiro del ciclo de vida laboral, para
facilitar su proceso de transicién
entorno a su proyecto de vida,
incluyendo el reconocimiento de la

trayectoria laboral y agradecimiento

Normalizar en el sistema
de gestion un documento
que contenga el PDA.

Posterior a la formulacién
del documento se podrin
implementar las directrices
técnicas para el proceso de
desvinculacién de las y los

personas que se por el servicio prestado a la entidad. (Plazo 3 meses) ser\.ndores de planta de la
desvinculan entidad.
(En el Plan de Bienestar e Incentivos
cédigo  GCO-GTH-PLO05  se
anexard el PDA).
Fuente. Matriz GETH.
2.6. PLANES TEMATICOS

La SDG, en pro de mantener altos niveles de productividad en términos cuantitativo y cualitativo acorde a su
objetivos y metas institucionales, ha determinado la realizacién de un PETH que responda a las necesidades y
actividades del personal, iniciando con la vinculacion de las y los servidores, para continuar con las actividades
de induccién, reinduccién, capacitacién, bienestar e incentivos, seguridad y salud en el trabajo y todas aquellas
actividades que influyen dentro de la cultura organizacional. Todo esto se materializa en los planes que se
presentan a continuacion.

2.6.1. Plan anual de vacantes - PAV

El Plan Anual de Vacantes cédigo GCO-GTH-PL002 tiene como propésito estructurar y actualizar la
informacion de los cargos en vacancia de la SDG con el fin de establecer directrices y programar su provision.

2.6.1.1. Objetivo general PAV

Identificar las necesidades del talento humano requerido por la SDG, con relacién a la planta de personal
vigente, facilitando el proceso de la provisién de los empleos que se encuentran en vacancia temporal y
definitiva en la planta de personal.

e Obijetivos especificos PAV
o Identificar el numero de vacantes a proveet.
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o Definir los tipos de vacante a proveer.
o Establecer las formas de provision de vacantes.

2.6.2. Plan de prevision de recursos humanos - PPRH

El Plan de Previsién de Recursos Humanos cédigo GCO-GTH-PL003 tiene como propésito definir los
lineamientos para la prevision del talento humano de la SDG, a fin de mejorar el desempefio organizacional
mediante la identificacién y aprovechamiento de las competencias de los servidotes/as y la proyeccion en el
tiempo de las necesidades especificas de personal, en concordancia con los principios que rigen la funcién

publica.
2.6.2.1. Objetivo general PPRH

Contribuir con la determinacién de las necesidades de personal que se requieren para cumplir con la misién
de la entidad y que constituye una herramienta que comprende el analisis de la planta de personal, la
distribucién actual, la consolidacién de los cargos vacantes y su forma de provision, asi como, la realizacién
de un diagnodstico de necesidades para determinar la cantidad de personas que la SDG requiere, a partir del
analisis de prioridades institucionales de la organizacion.

e Objetivos especificos PPRH
o Analisis de la planta de personal.
o Establecer un diagnéstico de las necesidades de la planta de personal.
o Determinar acciones a seguir y mecanismos para contar con el personal de planta requerido.

2.6.3. Plan Institucional de Capacitaciéon -PIC

El Plan Institucional de Capacitacién codigo GCO-GTH-PL004 constituye una herramienta estratégica para
el fortalecimiento del talento humano en la SDG, orientada al desarrollo de competencias individuales y
colectivas que respondan a los retos misionales, operativos y sociales de la entidad. En coherencia con los
lineamientos del MIPG vy las politicas distritales vigentes, el PIC articula acciones formativas que promueven
el mejoramiento continuo, la consolidacién de la cultura organizacional y la prestacién de un servicio publico
con calidad, calidez e integridad.

2.6.3.1. Objetivo general PIC

Fortalecer los conocimientos, habilidades, destrezas y competencias individuales y colectivas de las y los
servidores publicos de la SDG, a través de la gestién de programas de formacion.

e Objetivos especificos PIC

o Apoyar el proceso de mejoramiento continuo de las y los servidores de la SDG, mediante la oferta
de programas de capacitacion, interno y externo, en las areas y temas relevantes para la ciudad y la
entidad.
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Fortalecer las competencias laborales, las responsabilidades individuales y las capacidades
institucionales para el mejor desempefio laboral y el logro de los resultados y objetivos
institucionales.

Promover el desarrollo integral de las y los servidores de la SDG vy el afianzamiento de los valores
éticos institucionales.

Integrar a las y los nuevos servidores a la cultura organizacional por medio de los procesos de
induccién contribuyendo a la consolidacién de la cultura organizacional.

Impulsar un modelo de fortalecimiento de la cultura institucional, para garantizar a la ciudadania
un servicio con calidad y calidez.

Establecer un conjunto de actividades encaminadas a la capacitacion de las y los servidores de la
entidad en el marco de la Estrategia de Trabajo Inteligente y sus modalidades.

2.6.3.2. Ejes tematicos del PIC

El PIC para la vigencia 2026, se formul6 a la luz de las Politicas y/o Programas de la Administracién Distrital
“Bogota Camina Segura”, y particularmente siguiendo las directrices del Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion de Servidores Publicos, cuya riqueza y direccionamiento se encuentra en la Guia para la

Formulacién del PIC.

Tlustracion 22. Ejes tematicos para la formulacion del PIC.

DERECHOS HUMANOS

PAZ TOTAL, MEMORIA Y J

HABILIDADES Y
COMPETENCIAS

PROBIDAD, ETICA
E IDENTIDAD

DE LO PUBLICO Y

TERRITORIO VIDA
Y AMBIENTE

@

TRANSFORMACION DIGITAI

L
Y CIBERCULTURA J

Fuente. Guia para la formulacién, ejecucion, seguimiento y evaluacion del PIC - Funcién Publica y ESAP, 2023.

2.6.3.3. Estrategias de capacitacion

Las estrategias de capacitacion de la entidad se orientan al fortalecimiento de las competencias institucionales,
técnicas y humanas de sus servidoras y servidores publicos, en coherencia con las prioridades definidas en este
plan. Estas estrategias buscan promover el aprendizaje continuo, la apropiacién del conocimiento, el desarrollo
del liderazgo y la mejora del desempefio, mediante acciones formativas pertinentes, inclusivas y articuladas con

los objetivos misionales de la entidad.
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Tabla 13. Estrategias de capacitacién 2026
Estrategia Descripcion
Contratacién En el marco de la 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” esta estrategia compromete la
asignacion de recursos en atencion a las necesidades y los temas de capacitacion que por
su naturaleza requieren un manejo especializado.

Aprendizaje Colaborativo | Consisten en obtener apoyo en capacitacion para las y los servidores en temas muy
(Red de Formadores) especificos y misionales de cada entidad, en esta estrategia la SDG ha contado con
entidades como Secretarfa de Hacienda, Secretarfa Juridica Distrital, Secretaria de
Transparencia, SENA, ESAP, DAFP, DASCD, entre otras.

Escuelas de Pensamiento | Consisten en obtener apoyo en capacitacién para las y los servidores en temas muy
(Alianzas Estratégicas) especificos y misionales de cada entidad, en esta estrategia la SDG ha contado con
entidades como Secretarfa de Hacienda, Secretaria Juridica Distrital, Secretaria de
Transparencia, SENA, ESAP, DAFP, DASCD, entre otras.

Induccién y reinduccion La SDG cuenta con el curso de induccion virtual dispuesto a través de la plataforma
Moodle, para capacitar a las y los servidores que ingresen a la entidad con el propésito de
vincularlos a la cultura organizacional.

Estrategias innovadoras Bajo esta estrategia la DGTH se apoyara en herramientas y plataformas tecnolégicas como

tutoriales, videos, comunicaciones digitales, Moodle, youtubers y otros procesos de

virtualizacion para ejecutar algunos de los temas de capacitacién de manera innovadora.
Fuente. PIC 2026 de 1a SDG

2.6.4. Plan de Bienestar e Incentivos

El Plan de Bienestar e Incentivos Cédigo GCO-GTH-PLO005, constituye una estrategia institucional orientada
al fortalecimiento del desarrollo integral de las y los servidores publicos de la SDG, reconociendo su rol como
agentes clave en la generacién de valor piblico. Enmarcado en la estrategia La Magia del Servicio, este plan
busca promover condiciones personales, laborales, familiares y sociales que favorezcan el desempefio, la
motivacién, la empatia y el sentido de pertenencia, mediante acciones que impactan positivamente en la calidad
de vida, el clima organizacional y la cultura institucional. Desde una perspectiva de cuidado, inclusién y
transformacion, el PBI articula esfuerzos para consolidar entornos laborales inclusivos, saludables, éticos y
colaborativos, alineados con los principios del MIPG.

2.6.4.1. Objetivo general PBI

Generar acciones que procuren el mejoramiento de las condiciones personales, laborales, familiares y sociales
del servidor, con el fin de motivar su desempefio, la construccion de confianza, empatia y sentido de pertenencia
con la entidad en el marco de la estrategia denominada LA MAGIA DEL SERVICIO.

e  Obijetivos especificos PBI

o Propiciar la participacién de las y los servidores publicos de la entidad en actividades internas y
externas que inciden en aspectos individuales, familiares y sociales dirigidas al mejoramiento de la
calidad de vida.

0 Motivar el desempefio laboral de las y los servidores publicos a través de acciones de
reconocimiento de incentivos pecuniarios y no pecuniarios.

o Fortalecer el clima, la cultura organizacional y la adaptacién al cambio de las y los servidores de la
entidad enmarcado en la estrategia de LA MAGIA DEL SERVICIO.
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2.6.4.2. Ejes de intervencion del PBI

El PBI de la entidad se fundamenta en una visién integral del desarrollo humano, que articula dimensiones
clave como la identidad institucional, el equilibrio psicosocial, la salud mental, la diversidad e inclusién, y la
transformacion digital. Este componente promueve entornos laborales saludables, colaborativos y respetuosos,
reconociendo la trayectoria de las y los servidores publicos, y fortaleciendo su sentido de pertenencia al servicio
publico. A través de estrategias orientadas al cuidado emocional, la prevencion de riesgos psicosociales, el uso
ético de la tecnologia y el fomento de la inclusién, se busca consolidar una cultura organizacional centrada en
las personas, que impulse el liderazgo, la innovacién y el compromiso institucional.

Tlustracion 23. Ejes del programa nacional de bienestar.

Identidad y Equilibrio
Vocacion Psicosocial
Fomenta el sentido de Se centra en la

adaptacién laboral y el

pertenenciay el
bienestar emocional.

semvicio pdblica.

Salud Mental

Aborda la salud mental

Utiliza la tecnologia i los hdbitos
para mejorar la saludables de los
eficiencia y la empleados.

comunicacion, g

Diversidad e
Inclusién

Promueve |a inclusidn
¥ previene la
discriminacian.

Fuente. Programa Nacional de Bienestar 2023-2026.
2.6.4.3. Objetivo estimulos e incentivos

Reconocer el desempefio laboral de las y los servidores publicos seleccionados como las y los mejores servidores
de carrera administrativa y libre nombramiento y remocién en cada nivel jerarquico, al igual que a las servidoras
y servidores que participen en la estrategia de mejores equipos de trabajo, quienes a través de sus aportes logren
niveles de excelencia, exaltando asi, el mérito al desempefio en el ejercicio de las funciones y la generacién de
ideas innovadoras que contribuyan al mejoramiento de la funcién misional de la Entidad.
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2.6.5. Plan del sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo - SGSST

El Plan del Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo cédigo GCO-GTH-PL006, de la SDG
constituye una herramienta fundamental para la promocién de entornos laborales seguros, saludables y dignos.
En coherencia con los lineamientos normativos vigentes y el MIPG, este plan orienta acciones preventivas,
correctivas y de mejora continua que permiten identificar peligros, valorar riesgos y establecer medidas de
control eficaces. Su implementacién busca proteger la integridad fisica, mental y social de todas y todos los
servidores publicos, contratistas, practicantes, proveedores y visitantes, fortaleciendo la cultura del autocuidado,
la gestién del riesgo y la corresponsabilidad institucional en la prevencién de incidentes, enfermedades laborales
y emergencias.

2.6.5.1. Objetivo general del Plan del SGSST

Fomentar condiciones de trabajo seguras y saludables a través de la promocién de la salud y prevencién de la
enfermedad, con la identificacién de peligros, evaluacién y valoracién de los riesgos laborales en los sitios de
trabajo, con el fin de establecer medidas de prevencién y control que permitan anticiparse a la ocurrencia de
eventos que puedan comprometer la salud y seguridad, contribuyendo de esta manera con el bienestar fisico,
mental y social de todas y todos los servidores puiblicos, contratistas, practicantes, proveedores y visitantes de
la Secretaria Distrital de Gobierno.

2.6.5.2. Alcance

El Plan de Trabajo Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo aplica a todas y todos los servidores publicos,
contratistas, practicantes, proveedores y visitantes, en el marco de sus funciones misionales, administrativas y
operativas de la SDG.

2.6.5.3. Componentes del Plan del SGSST

. Componente de Gestion de Peligros y Riesgos:
Consiste en prevenir la ocurrencia de los accidentes laborales, los cuales se producen como consecuencia
de las actividades que desarrolla la SDG, dentro o fuera de sus instalaciones, las cuales requieren
establecer controles que minimicen la exposicién y los riesgos en busca de buenas pricticas para el
desarrollo normal de la labor, satisfaciendo las condiciones necesarias de seguridad, productividad y
calidad del servicio. El Componente de Gestion del Peligros y Riesgos estan enmarcados en:

0 Seguimiento para validacién de la actualizaciéon de las matrices de identificacion peligros,
evaluacién y valoracién de riesgos de las alcaldias locales.

o Actualizacién de la matriz de peligros de Nivel Central
o Desarrollo de mediciones higiénicas de iluminacién y ruido.
o Procedimiento de Seguridad, Orden y Limpieza — SOL.
0 Medidas de prevencion para controlar los riesgos.
o Componente de Gestion de Amenazas:

Consiste en establecer mecanismos de prevencion para afrontar adecuadamente situaciones de
emergencia que puedan presentarse en la SDG, con el fin de brindar respuesta oportuna a las personas
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y/o la infraestructura, a través de la conformacion de las brigadas de emergencia, desarrollando en las
personas destrezas y condiciones de actuacién en caso de amenaza colectiva que permita responder
rapidamente y evite la ocurrencia de accidentes.

Los Componentes de Gestion de las amenazas estan direccionados a:
o Revisar y actualizar el Procedimiento de Prevencion, Preparacién y Respuesta ante Emergencias
con proyeccion de actividades a corto, mediano o largo plazo a la SDG.
o Vinculacién del CAM (comité de ayuda mutua, trabajo conjunto con Organizaciones localizadas
en la misma zona geografica SDG).
o Convocatoria para conformar la brigada de emergencias SDG.

o Establecer el plan de capacitacion continua para los integrantes de la brigada.
o Seguimiento para validar los Planes de Prevencién, Preparacién y Respuesta ante Emergencias de
las diferentes dependencias de la SDG.
o Actualizacién base de datos, hojas de vida de brigadistas y cartilla de brigada de emergencias.
o Elaboracién del guion, ejecucion y evaluacion de simulacro Distrital.
o Entrega de elementos de emergencias para la brigada SDG.
o Inspeccién de elementos de emergencias e insumos para la brigada SDG.
. Reporte e investigacion de incidentes, accidentes laborales y enfermedades profesionales:

Consiste en garantizar el seguimiento a los incidentes, accidentes y enfermedades laborales que se puedan
presentar en la SDG, para establecer las medidas necesarias y efectivas que permitan la reduccién de
accidentes, mejorar las condiciones inseguras, asi como fomentar una cultura de autocuidado, con el
analisis de las causas basicas e inmediatas derivadas de la investigacién, para establecer acciones
correctivas y preventivas que minimicen la ocurrencia o repeticién de incidentes y accidentes de trabajo
en lugares con exposicién similar de riesgo.

Dentro de las acciones para seguimiento de investigacién de incidentes, accidentes y enfermedades
laborales estan:

o Realizar el reporte de los incidentes, accidentes y enfermedades laborales.

o0 Realizar la Investigacién de accidentes de trabajo y enfermedades laborales calificadas y enviar
aporte de pruebas a ARL.

o Matriz de investigaciéon de AT, acta cuatrimestral de investigacion y analisis de causas de AT.

o Indicadores de accidentalidad y seguimiento acciones preventivas y correctivas.

° Verificacién del plan de trabajo del SG-SST

o Acciones preventivas y correctivas: Se definiran e implementaran las acciones preventivas y
correctivas necesarias, con base en los resultados de la medicion de la eficacia del SGSST, de
las auditorfas y de la revisién por la direccion.

o Investigacion de accidentes e incidentes y enfermedades laborales calificadas: Se realizaran
investigaciones para determinar las causas de los accidentes e incidentes de trabajo ocurridos
en la vigencia, acorde con lo establecido en la Resolucién No. 1401 de 2007, para establecer
las medidas, preventivas, correctivas o de mejora que sean necesarias.
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o Auditorfas: Realizacion de una auditoria anual, la cual sera planificada con la participacion del
Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo. Dicha auditoria tendra el alcance definido
en el articulo 2.2.4.6.30 del Decreto 1072 de 2015.

o  Evaluacién de Estindares Minimos: Se realizara la evaluaciéon para medir el cumplimiento de
los requisitos minimos del SGSST de acuerdo con lo definido en el Resolucién 0312 de 2019.

o Indicadores y metas: Medicién de indicadores que evaltan la estructura, el proceso y los
resultados del SGSST y hacer el seguimiento a los mismos.

o Revisién por la direccién: La alta direccidn, adelantara la revision del cumplimiento del
SGSST, una vez al afio, de conformidad con las modificaciones en los procesos, resultados de
las auditorfas y demas informes que permitan recopilar informacién sobre su desempenio.

2.6.5.4. Sistemas de Vigilancia Epidemiolégico - SVE del Plan del SGSST

Como parte del fortalecimiento del SGSST, se desarrollan sistemas de vigilancia epidemiolégica orientados a la
prevencion, intervencion y seguimiento de riesgos prioritarios que afectan la salud fisica y mental de las y los
servidores publicos. Estos programas se articulan al plan anual de trabajo y se integran al PETH como acciones
clave para el bienestar institucional.

e Elsistema de vigilancia epidemiolégico del riesgo psicosocial y salud mental se enfoca en identificar y
mitigar factores intralaborales, extralaborales e individuales que inciden en el desempefio y bienestar
de las y los trabajadores, conforme a lo establecido en la Resolucién 2646 de 2008. A partir de los
resultados de la baterfa de riesgo psicosocial aplicada en 2024, se desarrollan intervenciones focalizadas,
capacitaciones en salud mental y prevencién de acoso, violencia basada en género, estrés laboral, entre
otros, as{ como seguimiento individual a casos identificados y andlisis de puestos de trabajo con énfasis
psicosocial.

e Fl sistema de vigilancia epidemiolégico de Desérdenes Musculo Esqueléticos - DME tiene como
objetivo prevenir alteraciones osteomusculares derivadas de la carga fisica y condiciones biomecanicas
del entorno laboral. Incluye inspecciones y analisis de puestos de trabajo, intervenciones colectivas
como escuelas terapéuticas, capacitaciones sobre habitos posturales, manejo de cargas, pausas activas
y verificacién de condiciones en modalidades como el teletrabajo.

e Por su parte, el sistema de vigilancia epidemiolégico cardiovascular busca reducir la incidencia de
enfermedades crénicas mediante acciones de promocion de estilos de vida saludables. Se realiza
diagnostico a partir de exdmenes médicos ocupacionales, seguimiento a casos moderados y severos,
talleres sobre peso, talla e indice de masa corporal -IMC, y capacitaciones sobre hipertension, diabetes,
obesidad y dislipidemias.

2.7. TEMATICAS ADICIONALES
2.7.1. Acciones de induccion y reinduccién

La SDG desarrolla sus procesos de induccién y reinduccién en cumplimiento de la Guia de Induccion y
Reinduccién del Departamento Administrativo de la Funcién Publica, contemplando las siguientes etapas®:

¢ COLOMBIA. Departamento Administrativo de la Funcién Publica. Guia de Induccién y Reinduccién — Proceso de
Gestion del Talento Humano [En linea] Bogota, disponible en:
https:/ /www1.funcionpublica.gov.co/documents/34645357 /34703294 / guia-induccion-reinduccion-v5.pdf/3d8226a7-
fad3-4880-9073-cf08ad8462£6
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Tabla 14. Proceso para la induccién y reinduccién
Actividad Descripcion

Planear e  Se definen los contenidos, responsables y cronograma.

e Se desarrollan las actividades previstas para los cursos
Ejecutar virtuales disponibles en la intranet institucional.

e Selleva a cabo la reinduccion.

e Se verifica el cumplimiento de actividades y

Evaluar o
aprendizajes.

Seouir e Sec consolidan y analizan los resultados de las encuestas
sl de percepcién para la mejora continua.
Fuente. Adaptado de la Guia de induccién y reinduccién del DAFP.

2.7.1.1. Programa de induccién

La Entidad cuenta con un espacio virtual en la Plataforma Moodle destinado a la formacién y fortalecimiento
de las competencias del talento humano. En este entorno se encuentran disponibles diversos cursos, entre los
cuales destacan dos (2) procesos de induccién: el curso de induccién a la SDG y el curso de induccién SGSST.
Ambos deben ser desarrollados por las personas servidoras publicas y contratistas en el menor tiempo posible
para dar cumplimiento a la normativa vigente. Al finalizar satisfactoriamente todas las actividades virtuales de
cada curso, la plataforma genera automaticamente el certificado de finalizacién correspondiente, como
constancia del cumplimiento del proceso formativo.

Curso de induccion a la SDG, disefiado para facilitar la integracioén de las y los servidores publicos a la cultura
organizacional. Este curso aborda contenidos clave estructurados en los siguientes tres (3) ejes tematicos:

Tabla 15. Ejes tematicos curso de induccién a la SDG.

N° Eje Contenido
Incluye aspectos fundamentales como la estructura del Estado,
la funcién publica, misién, visiéon y sector administrativo;
1 Marco Estratégico principios; estructura organizacional; objetivos institucionales;
y el Sistema Integrado de Planeacién y Gestidn, junto con sus
principales lineamientos de aplicacién general.
Comprende la socializacién del PBI, PIC, el proceso de
Gestion del Talento | evaluacién del desempefio laboral, valores del Coédigo de

Humano Integridad y aspectos relacionados con la administracién de la
noémina.

Aborda el subsistema interno de gestién documental y archivo,
asi como el uso del aplicativo Orfeo.
Fuente. Guia de induccién y reinduccién — Proceso de Gestion del Talento Humano Funcién Publica.

3 | Gestion Documental

e Curso de induccién al SGSST, que tiene como proposito principal sensibilizar, informar y capacitar a
las y los servidores publicos y contratistas sobre los principios, responsabilidades y practicas
fundamentales que garantizan ambientes laborales seguros, saludables y conformes con la normativa
vigente en la materia.
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2.7.1.2. Programa de Reinduccion

En coherencia con los lineamientos del MIPG y la normativa vigente, la SDG desatrolla el programa de
reinduccion institucional cada dos (2) afios, con el objetivo de actualizar a las y los servidores publicos y
contratistas, en relaciéon con la estructura organizacional, los cambios normativos, los procedimientos internos
y los sistemas de gestion aplicables. Para la vigencia 2025, la Entidad ejecutd este programa garantizando la
alineacion del talento humano con los principios institucionales, el fortalecimiento de la cultura organizacional
y el cumplimiento de sus funciones en el marco de la mejora continua.

2.7.2. Evaluacion de desempefio

La SDG, mediante la Resolucién No. 0063 de 2019, adopté el Sistema Tipo de Evaluacién del Desempefio
Laboral -EDL, disefiado por la Comisién Nacional del Servicio Civil -CNSC, con el fin de evaluar
objetivamente el desempefio de las y los servidores de carrera administrativa y aquellos en perfodo de prueba.

Este sistema permite valorar el rendimiento de servidoras y servidores publicos con base en evidencias
concretas, alineadas con las metas institucionales y los compromisos establecidos al inicio de cada periodo de
evaluacion.

Con el objetivo de garantizar el cumplimiento de esta obligacién y fortalecer el proceso evaluativo, se han
implementado estrategias dirigidas a sensibilizar y capacitar a las y los evaluadores sobre la importancia y
responsabilidad que implica su rol. Entre estas acciones se destacan:

e EHstablecer un procedimiento que permita conocer a las y los responsables del proceso, las politicas
generales, el paso a paso en el manejo del aplicativo.

e La comunicacién oportuna de los lineamientos generales del proceso.

e La difusién de los cronogramas, incluyendo fechas clave y plazos maximos para la realizacion de las
evaluaciones.

e La socializacién del impacto que tiene la evaluacién en la continuidad de la carrera administrativa de
servidoras, servidores y de quienes se encuentran en periodo de prueba.

e Larealizacién de capacitaciones periédicas en alianza con la CNSC y el DASC.

e El acompafiamiento personalizado en la revisién de casos especificos y situaciones particulares que
puedan surgir durante el proceso evaluativo.

Estas acciones buscan garantizar la transparencia, objetividad y eficacia del sistema de evaluacion, asegurando
que este se convierta en una herramienta para el desarrollo profesional y la mejora continua del talento humano
en la entidad.

2.7.3. Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico - SIGEP

La SDG en cumplimiento de lo dispuesto por el DAFP y con fundamento en el Convenio Interadministrativo
No. 096 de 2015, utiliza el SIDEAP como herramienta para consolidar y administrar la informacion relacionada
con las hojas de vida, declaraciones de bienes y rentas y reportes de conflictos de interés de las y los servidores
publicos. Este sistema contribuye a la transparencia, la trazabilidad y la adecuada gestion del talento humano,
en concordancia con los lineamientos del MIPG.
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El convenio establece la articulacién entre el SIDEAP y el SIGEP, garantizando la interoperabilidad y la
actualizacion permanente de la informacién del empleo publico.

La DGTH realiza mensualmente la generacion de la certificacion de talento humano en SIDEAP, lo que implica
la actualizacién constante de la informacion y el registro oportuno de todas las novedades relacionadas con
vinculaciones, desvinculaciones y situaciones administrativas tales como encargos, encargos en funciones,
permisos, licencias, comisiones, entre otras. Asimismo, la entidad activa a cada persona servidora puiblica en el
sistema, valida y aprueba la informacién registrada, vincula la hoja de vida al cargo correspondiente y asegura
que los datos sean completos y confiables.

De igual manera, la DGTH garantiza el cumplimiento de las disposiciones relacionadas con la actualizacién,
publicacién y divulgacion proactiva de la hoja de vida, la declaracion de bienes y rentas y el registro de conflictos
de interés, realizando la revisioén y validacion de la informacién de todas y todos los servidores de la entidad en
el formato unico establecido.

Estas acciones se desarrollan conforme a los lineamientos normativos vigentes, asegurando la transparencia, la
integridad de los datos y el fortalecimiento de la gestién institucional. De esta manera, se consolida el SIDEAP
como un instrumento estratégico para la administracién del empleo publico, garantizando la confiabilidad de
la informacion, la transparencia en la gestion y la eficiencia en los procesos.

2.7.4. Clima y Cultura organizacional

La entidad mide el clima y la cultura institucional a través de los instrumentos facilitados por el DASCD. Los
resultados de ambos instrumentos son tenidos en cuenta para la estructuracion del PBI que incluye actividades
orientadas a fortalecer el clima y la cultura institucional. Para el afio 2024 y la vigencia actual (2025) desde el
proceso de bienestar se ha estructurado una estrategia de fortalecimiento de clima y cultura institucional llamada
“La magia del servicio” con la cual se busca generar sentido de pertenencia, apropiacién de los valores del
cédigo de integridad y una cultura de servicio con excelencia.

A continuacién, se muestra a través de graficas los componentes y lineas de accién de esta estrategia:
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Tlustracién 24. Componentes y lineas de accion de esta estrategia PBI

Técnica al
corazon

* Decisiones en
hechos y datos

« Valor agregado
» Conectar
genuinamente

* Atentos al entorno
para anticiparnos

* Calidad, calidez y

* Amamos lo que rapidez
hacemos
Mas alla de
poesia lo evidente

Fuente. PBI 2026 SDG

Tlustracién 25. Fortalecimiento del clima y cultura institucional

Relaciones/Integraci Relaciones basadas en
o 01 6“ armonia y confianza
Ne) -
o Empresa familiarmente
é’ 02 EFR/Igualdad responsable
¢ —_—
5 Salud mental/ Senfido de
)
IS _ perenencia
o
(@] Gestores de integridad/
Sentido de perlenencnn

05 A [ Clima y cultura

Fuente. Propia

Felicidad

Para la vigencia 2025, se ejecutd una de las lineas de accion mas significativas de la estrategia que permite

generar cercania con las localidades y de esta forma transmitir la importancia de los aspectos fundamentales
de la cultura institucional.

Tabla 16. Datos importantes de las rutas de la magia del servicio
2000 personas 95% de 18 rutas
impactadas satisfaccion realizadas
Fuente. Propia
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2.7.5. Valores

La SDG en cumplimiento de lo establecido por el DAFP y el DASCD, en coherencia con su misién
institucional, adopté mediante la Resoluciéon 0782 del 12 de septiembre de 2018 los valores contemplados en
el Codigo de Integridad del Servicio Publico del Distrito Capital, incorporando ademas dos (2) valores

complementarios que reflejan su compromiso con la sostenibilidad y la cohesién social: conciencia ambiental
y solidaridad.

Estos valores orientan el comportamiento de las y los servidores publicos, fortalecen la cultura organizacional
y constituyen el marco ético para la gestion del talento humano, la toma de decisiones y la interaccion con la
ciudadanfa. Su aplicacion transversal en los procesos institucionales contribuye al fortalecimiento de la
confianza publica, la transparencia y la efectividad en el servicio.

2.7.5.1. Valores adoptados por la entidad

e Honestidad: Actuar con fundamento en la verdad, cumpliendo los deberes con transparencia y rectitud,
favoreciendo siempre el interés general.

e Respeto: Reconocer, valorar y tratar de manera digna a todas las personas, sin distincién de labor,
procedencia, titulos u otras condiciones.

e Compromiso: Asumir con responsabilidad el rol como servidora o servidor publico, buscando
comprender y atender las necesidades de los grupos de interés, promoviendo su bienestar.

o Diligencia: Cumplir con las funciones asignadas con atencién, prontitud, destreza y eficiencia,
optimizando el uso de los recursos publicos.

e Justicia: Actuar con imparcialidad, garantizando los derechos de las personas con equidad, igualdad y
sin discriminacion.

e Conciencia ambiental: Reconocer el impacto de las acciones institucionales sobre el entorno natural,
promoviendo el uso racional de recursos y la implementacién de buenas practicas ambientales.

e Solidaridad: Colaborar activamente en el logro de los objetivos institucionales, disponiendo las
capacidades individuales al servicio de los demas.

2.7.5.2. Estrategias de fortalecimiento

En el marco del PETH la SDG implementara acciones para promover la vivencia de estos valores en el dia a
dfa institucional, tales como:

o Inclusién de los valores en procesos de induccién, reinduccion y capacitacion continua.

e  Visibilizacién de buenas pricticas que ejemplifican los valores en accion.

e Incorporacion de los valores para la gestion evaluativa de las y los servidores.

e Campafas de comunicacion internas que refuercen el sentido ético del servicio publico.

e Articulacién de los valores con las politicas de integridad, inclusion, sostenibilidad y atencién al
ciudadano.

Estas acciones buscan consolidar una cultura organizacional coherente con los principios del MIPG,
fortaleciendo el sentido de propdsito colectivo y el compromiso de las y los servidores piblicos con una gestion
publica ética, humana y transformadora.
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2.7.6. Programa desvinculacién asistida

La desvinculacion asistida es un programa complementario al PBI, orientado a acompafiar, preparar y brindar
orientacién integral a las y los servidores publicos que se retiran del servicio. A través de estrategias
psicosociales, formativas y laborales, el programa facilita procesos de transicién, reinsercién laboral o
adaptacién a nuevas condiciones de vida, promoviendo el respeto por la trayectoria institucional y el bienestar
en esta etapa de cambio.

2.7.6.1. Objetivo general del programa de desvinculaciéon

Garantizar una desvinculacién laboral asistida, digna y responsable de las y los servidores publicos de la SDG,
mediante estrategias integrales que promuevan el bienestar, la transferencia del conocimiento, el cumplimiento
normativo y el fortalecimiento institucional, en la fase de retiro del ciclo de vida laboral, para afrontar los
cambios en su estilo de vida mediante el acompafiamiento psicosocial y juridico, orientado a mitigar las
afectaciones derivadas de la desvinculacion, en coherencia con los principios del MIPG y los instrumentos de
planificacién nacional e internacional.

¢ Objetivos especificos

o Brindar acompafiamiento psicosocial, juridico y laboral a las y los servidores puiblicos en proceso
de desvinculacion, con el fin de fortalecer su bienestar emocional, sus capacidades para afrontar el
cambio y su preparacién para nuevas oportunidades profesionales.

o Disefiar e implementar estrategias de comunicacién interna que informen de manera clara y
oportuna a las y los servidores publicos sobre el proceso de desvinculacion, sus etapas, derechos y
servicios disponible

o Realizar seguimiento al proceso de desvinculacion asistida, identificando oportunidades de mejora
que fortalezcan la gestién del talento humano y la cultura organizacional de la entidad

2.7.7. Gerencia Publica — Acuerdos de Gestion

En atencién a los lineamientos establecidos por el DAFP para la formulacién, concertacion y evaluacién de los
Acuerdos de Gestion de los Gerentes Publicos, la entidad, en concordancia con la normativa vigente, dichos
acuerdos deben suscribirse para cada vigencia anual comprendida entre el 1 de enero y el 31 de diciembre.

Es importante sefialar que la entidad ha garantizado que los acuerdos de gestién se encuentren integrados al
Plan de Gestién Institucional, asegurando su debida alineacién con los objetivos estratégicos, metas
institucionales y resultados esperados para la vigencia correspondiente. Esta articulacién permite orientar la
gestion directiva hacia el cumplimiento de los propésitos misionales, asi como fortalecer el seguimiento, la
evaluacién y la toma de decisiones basadas en criterios de eficiencia, eficacia y efectividad institucional.

La entidad ha incorporado el instrumento definido por el DASC para la concertacién de los Acuerdos de
Gestidn, los gerentes publicos realizan el proceso de concertacion de sus compromisos para la vigencia anual.
Dicho instrumento establece los criterios, componentes, metas y lineamientos necesarios para garantizar que
los acuerdos se formulen de manera articulada con la planeacion institucional, el Plan de Gestién y los objetivos
estratégicos de la entidad.
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2.7.8. Transferencia del conocimiento

La Entidad cuenta con el Proceso de Gestién del Conocimiento quien lidera y atticula todos los temas
relacionados en la materia, en este sentido dicho proceso formulé el Manual de Gestion del Conocimiento
cédigo GCN-MO005, cuyo objetivo es “Definir lineamientos para la implementacién de la politica de Gestiéon
del Conocimiento e Innovacion del MIPG, mediante la identificacion de acciones enmarcadas en los
componentes de la politica logrando de esta forma la preservacién del conocimiento.”

Por lo anterior, el PETH se articula programando actividades formativas orientadas a fortalecer las capacidades
del personal en esta materia, identificando necesidades especificas de formacién y capacitacion visibilizadas en
el PIC de la vigencia.

Por otra parte, se promueve el disefio de estrategias, mecanismos y herramientas que faciliten la transferencia
del conocimiento entre servidoras y servidores publicos, especialmente en los procesos de desvinculacion
laboral, garantizando que el saber institucional permanezca y se proyecte hacia quienes contintian vinculados a
la entidad.

2.8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION
2.8.1. Herramientas de seguimiento

Los lineamientos generales para la formulacién y seguimiento de la planeacion estratégica, tictica y operativa
de la SDG son liderados por la Oficina Asesora de Planeacion, en aplicacién de los principios y directrices
establecidos por el MIPG, con el propésito de garantizar una gestion institucional eficiente, coherente y
orientada a resultados. En este marco, los procesos de monitoreo y seguimiento a los planes institucionales se
realizan conforme a lo establecido en el Procedimiento formulacién y seguimiento de los planes institucionales
cédigo PLE-PIN-P013.

2.8.2. Evaluacion de la eficacia

Los resultados de los monitoreos se realizan de manera trimestral y estin publicados en el enlace de
transparencia de la pagina web de la SDG. Esta periodicidad permite evaluar el avance de las metas, identificar
desviaciones, proponer acciones de mejora y asegurar la articulacion entre los distintos niveles de planeacion,
fortaleciendo asi la toma de decisiones basada en evidencia y el cumplimiento de los objetivos estratégicos de
la entidad.

El seguimiento de la ejecucién del PETH se realizara a través de la evaluacion de los indicadores definidos en
cada uno de los planes que lo integran, a los cuales se les realiza una medicién trimestral del cumplimiento de
las metas e indicadores programados para la vigencia y el resultado del informe anual de evaluacion de la gestién
de las dependencias.

Los planes que conforman el PETH son:

o GCO-GTH-PL002 Plan Anual de Vacantes.
o GCO-GTH-PLO003 Plan de Previsiéon de Talento Humano.
e  GCO-GTH-PL004 Plan Institucional de Capacitacion.
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e  GCO-GTH-PL005
e  GCO-GTH-PL006
e  GCO-GTH-PL007

Plan de Bienestar e Incentivos.
Plan del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo.
Plan de Gestién de la Politica de Integridad y Conflictos de Interés.

2.8.3. Rendicién de cuentas del PETH

La entidad garantizara la rendicién de cuentas de la Gestién Hstratégica del Talento Humano mediante la
consolidacién, andlisis y divulgacién periddica de resultados, avances e impactos asociados a los objetivos del
PETH, PAV, PPRH, PIC, PBI y SGSST. Este proceso se articulard con el ciclo PHVA, los instrumentos de
seguimiento institucional y los espacios de participacién establecidos, promoviendo la transparencia, la mejora
continua y el fortalecimiento del valor publico. Se incluiran indicadores de desempefio, resultados de encuestas
de clima y bienestar, acciones de formacién, y compromisos de mejora, en coherencia con los lineamientos del
MIPG vy el Decreto 1083 de 2015.

2.8.4. Cronograma

Actividad

Responsable

Frecuencia

Trimestre
1

Trimestre
2

Trimestre

3

Trimestre

4

Crear la politica estratégica de
talento humano.

Crear la politica de integridad y
gestion de conflictos de interés.
Monitorear y evaluar las estrategias
de Inclusién, diversidad y enfoque
diferencial implementadas por la
DGTH.

Aplicar el autodiagnostico a través
de la matriz GETH.
Revisar el nivel de cumplimiento de
las politicas pablicas distritales
asociadas en el PETH.
Aplicar encuesta de autodiagnostico
de la gestion estratégica de talento
humano.

Actualizar la matriz de riesgos del
proceso de gerencia del talento
humano.

Rendiciéon de cuentas del PETH
(PAV, PRH, PIC, PBI y SST)
Evaluar la gestién estratégica de
talento humano solicitando la
participacion de las y los servidores
vinculados.

DGTH Anual X

DGTH Anual X

DGTH Trimestral X X X X

DGTH Anual X

DGTH

Semestral

DGTH Anual X

DGTH Anual X

DGTH Anual X

DGTH Anual X

Total 1 4 3 1
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2.9. MEJORAMIENTO CONTINUO

El mejoramiento continuo constituye un componente relevante del PETH, orientado a garantizar la
sostenibilidad, eficacia y cumplimiento normativo de los procesos de gestion del talento humano en la SDG.
Este numeral se articula con los hallazgos de auditoria interna del SGSST y la gestion documental con las
acciones de planeacién estratégica institucional, asegurando la implementaciéon de medidas preventivas,
correctivas y de mejora que fortalezcan la gestion integral del recurso humano.

2.9.1. Acciones preventivas

e Fortalecer la cultura de autocuidado y prevencion de riesgos psicosociales y laborales, mediante
capacitaciones periédicas, evaluaciones de comprensién y seguimiento a indicadores de bienestar.

e Incorporar controles de alerta temprana en matrices de seguimiento (ej. semaforo en el Formato matriz
de seguimiento investigacién de accidentes e incidentes de trabajo GCO-GTH-F034) para garantizar
la oportunidad en la investigacién de incidentes, accidentes y enfermedades laborales.

e Actualizar anualmente la matriz de Identificacién de Peligros, Evaluacion y Valoracion de Riesgos -
IPEVR en el nivel central y en las alcaldias locales, asegurando la identificacién de peligros y la
valoracion de riesgos conforme a la Guia Técnica Colombiana 45.

e Promover la formacién obligatoria en SST (cursos de 50/20 horas) para directivos, jefes/as de area 'y
COPASST, asegurando la inscripcién y seguimiento oportuno pese a limitaciones externas (ej. fallas
en plataformas de ARL).

2.9.2. Acciones cotrectivas

e Normalizar y aprobar los Manuales del SG-SST pendientes de revision metodoldgica en la Oficina
Asesora de Planeacién, subsanando observaciones técnicas y juridicas para garantizar su validez
institucional.

e  Gestionar la contratacién del referente SST en alcaldias locales, mediante memorandos semestrales y
la inclusién del perfil en anexos técnicos de contratacion, asegurando cumplimiento normativo y
continuidad operativa.

e Atender observaciones de auditoria interna relacionadas con la formulacién y ajuste de procedimientos
(ejemplo: reporte e investigacion de accidentes, mantenimiento de equipos médicos y de emergencia).

e Corregir deficiencias en la implementacién de acciones de mejora, garantizando la trazabilidad de
evidencias en el aplicativo del MIMEC vy la articulacion con los planes de trabajo del SGSST.

2.9.3. Acciones de mejora

e Integrar el ciclo PHVA en todos los procesos de talento humano, asegurando la planificacion,
ejecucion, verificacion y ajuste de actividades relacionadas con seguridad, salud y bienestar laboral.

e Consolidar un sistema de seguimiento y evaluaciéon de capacitaciones, midiendo la eficiencia y
comprension de las tematicas impartidas (ejemplo: resultados de evaluaciones con mas del noventa por
ciento (90%) de comprension).

e Fortalecer la articulacion interinstitucional entre DGTH, SGI, OAP y fondos de desarrollo local, para
asegurar la implementacién homogénea de las politicas bajo el liderazgo operativo de la DGTH.
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e Promover la digitalizacién y sostenibilidad en los procesos de gestidén, reduciendo cargas
administrativas y mejorando la accesibilidad a la informacién para servidores/as, exsetvidores/as y
contratistas.

2.10. COMUNICACION

Las actividades relacionadas con los planes que componen el PETH, se daran a conocer a todas y todos los
servidores publico, a través de los diferentes canales de comunicacién oficial de la entidad y se publicara de
forma permanente en la Intranet de la SDG en el espacio habilitado para el proceso de Gerencia del Talento
Humano.

3. ESTRUCTURA DE MEDICION

Metas e indicadores del Plan

Meta Nombre del indicador Formula
Ejecutar el 90% de las
actividades previstas en el
cronograma del Plan
Estratégico del Talento
Humano (PETH).

(Actividades  ejecutadas  del
Porcentaje de actividades ejecutadas del | cronograma del PETH/Total
cronograma del PETH. de actividades del cronograma
del PETH) x100.

Metodologia de medicion

Cada trimestre se realizara monitoreo al cumplimiento de la meta, dejando la trazabilidad de este en los reportes
enviados a la OAP.

Periodo de aplicacion del plan

Vigencia 2026

4. DOCUMENTOS RELACIONADOS

Documentos internos

Coédigo Documento
GCO-GTH-PL002 Plan Anual de Vacantes
GCO-GTH-PL003 Plan de Previsién de Recursos Humanos
GCO-GTH-PL0O04 Plan Institucional de Capacitacion
GCO-GTH-PL005 Plan de Bienestar e Incentivos
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Codigo

Documento

GCO-GTH-PL006

Plan del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo

PLE-PIN-MO008

Manual del Sistema de Gestion

PLE-PIN-P013

Procedimiento formulacién y seguimiento de los planes institucionales

GCN-MO005

Manual de Gestién del Conocimiento

Normatividad vigente

Norma

Epigrafe

Articulo(s)

Resoluciéon 1404

2007

“Por la cual se reglamenta la investigacion de
incidentes y accidentes de trabajo - El ministro de
la proteccién social”

Todos

Ley 1335

2009

“disposiciones por medio de las cuales se
previenen dafios a la salud de los menores de edad,
la poblaciéon no fumadora y se estipulan politicas
publicas para la prevenciéon del consumo del
tabaco y el abandono de la dependencia del tabaco
del fumador y sus derivados en la poblacién
colombiana. Fl Congreso de Colombia”

2,3,5,6,7,8y19.

Ley 1448

2011

“Por la cual se dictan medidas de atencion,
asistencia y reparacion integral a las victimas del
conflicto armado interno y se dictan otras
disposiciones.”

13,14,15,17,18 y 51.

Ley 1562

2012

“Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos
Laborales y se dictan otras disposiciones en
materia de Salud Ocupacional”

Todos

Ley 1566

2012

“Por la cual se dictan normas para garantizar la
atencién integral a personas que consumen
sustancias psicoactivas y se crea el premio nacional
"entidad comprometida con la prevencién del
consumo, abuso y
psicoactivas.”

adiccién a  sustancias"

Todos

Ley 1581

2012

“Por la cual se dictan disposiciones generales para
la proteccion de datos personales”

Todos

Ley 1618

2013

“Por medio de la cual se establecen las
disposiciones patra garantizar el pleno ejercicio de
los derechos de las personas con discapacidad.”

2,3,5,6,7,8,9y10

Decreto 1072

2015

“Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo

Sistema de Gestioén de la Seguridad y Salud en el
Trabajo”

Articulo 2.2.4.6.1 hasta
Articulo 2.2.4.6.42

Decreto 411

2016

“Por medio del cual se modifica la Estructura
Organizacional de la SDG”

Todos

Decreto Nacional
1499

2017

“Por medio del cual se modifica el Decreto 1083
de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector
Funcién Publica, en lo relacionado con el Sistema

22223.2,¢222233
y2.2222.1.
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Norma Afio Epigrafe Articulo(s)

de Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley
1753 de 2015”

“Por el cual se fijan directrices para la integracion
Decreto 612 2018 de los planes institucionales y estratégicos al plan Todos
de accién por parte de las entidades del estado”.

Modifica el Decreto Distrital 411 de 2016 Por
medio del cual se modifica la Estructura
Decreto 099 2019 Organizacional de la SDG. En lo pertinente a las Todos

funciones de la Subsecretaria de Gestién Local.

Decreto 860 2019 Modifica la Estructura Organizacional de la SDG. Todos
“Por la cual se definen los Estandares Minimos del
Resolucién 0312 2019 Sistema de Gestioén de la Seguridad y Salud en el Todos

Trabajo SG-SST”

“Por la cual se adopté el nuevo Sistema tipo
Evaluacion del Desempefio laboral de los
Resolucién 063 2019 empleados Publicos de Carrera Administrativa y Todos
en Periodo de Prueba propuesto por la Comisién
Nacional del Servicio Civil”

“Por medio del cual se modifica la estructura

Decreto 051 2023 organizacional de la SDG y se dictan otras Todos
disposiciones”.
“Por medio del cual se modifica la estructura

Decreto 169 2023 organizacional de la SDG y se dictan otras Todos
disposiciones”.

“Por la cual se adopta el Manual Especifico de

Resolucion 0330 2023 Funciones y Competencias Laborales para los Todos
empleados de la Planta de Personal de la SDG”
“por la cual se adopta la politica interna de
Resolucién interna 2023 teletraba}o en .la secretaria distrital de gobierno y Todos
0876 se dictan lineamientos generales para su
implementacién”
Por medio del cual se adopta el Plan de Desatrollo
Acuerdo 927 2024 Econémico, Social, Ambiental y de Obras 1416

Publicas del Distrito Capital 2024-2027 “Bogota
Camina Segura”

“Por la cual se modifica el Manual Especifico de
Resoluciéon 548 2024 Funciones y Competencias Laborales para los Todos
empleos de la planta de personal de la SDG”

“Por la cual se modifica el manual especifico de
Resolucién 0360 2025 funciones y competencias laborales para los empleos de Todos

la planta de personal de la SDG”
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Documentos externos
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Nombre Afio de publlcacml? d l Entidad que lo emite Medio de consulta
documento y version
https://colaboracion.dnp.gov.co/CD
CONPES 3649 2010 Politica nacional de servicio al . /Conpes/Econ%C3%B3micos/364
ciudadano. 9 pdf
-p
CONPES 166 013 Politica publica nacional de https://colaboracio.n.dnp.gov.Co/cdt
discapacidad e inclusion social. /conpes/social /166.pdf
Manual operativo del V5 Departamento Administrativo Web
MIPG — MIPG de la Funcién Publica.
Politica de empleo https:/ /wwwl.funcionpublica.gov.co
publico y de Gestion 2018 Departamento Administrativo /documents/28587425/35003993/5.
Estratégica de Talento de la Funcién Publica. pdf/53807269-aba2-ala3-cel8-
Humano 2294b3e47dc42t=1544563706768
Politica pl'%bli.ca disFrital de  hitps:/ /www.alcaldiabogota.gov.co/si
CONPES D.C. 001 2019 transparcincm, integridad YN0 gur/normas/Normal.jspi=128905
tolerancia con la corrupcién.
https:/ /www.sdp.gov.co/sites/default
CONPES 08 2019 Politica Pﬁbhca letﬂtal de /files/conpes_08_sdis_ppj_pdf_final
juventud. _23.01.2019.pdf
https:/ /www.sdmujet.gov.co/sites/de
Politica puablica de mujeres y fault/files/2021-
CONPES D.C. 014 2020 equidad de género en el 03/documentos/doc_conpes_d.c_14
Distrito Capital. o -
_ppmyeg_1.pdf
Politica publica para la garantia | https: //enbogotasepuedeset.gov.co/
plena de los derechos de las wp-
CONPES D.C. 016 2021 pf.:rson.as LGB’I? y sobre content/uploads/2022/09/PLAN—
identidad de género y DE-ACCION-
orientaciones sexuales en el
Distrito Capital. FINAL_compressed.pdf
https:/ /www.sdp.gov.co/sites/default
Politica publica de la poblacién /files/decretos-
CONPES 39 2024 negra, afrocolombiana y

palenquera en Bogota D.C.

conpes/doc_conpes_dc_39_pp_afro-
palenquero.pdf
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https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/Conpes/Econ%C3%B3micos/3649.pdf
https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/Conpes/Econ%C3%B3micos/3649.pdf
https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/Conpes/Econ%C3%B3micos/3649.pdf
https://colaboracion.dnp.gov.co/cdt/conpes/social/166.pdf
https://colaboracion.dnp.gov.co/cdt/conpes/social/166.pdf
https://www1.funcionpublica.gov.co/documents/28587425/35003993/5.pdf/53807269-aba2-a1a3-ce18-aa94b3e47dc4?t=1544563706768
https://www1.funcionpublica.gov.co/documents/28587425/35003993/5.pdf/53807269-aba2-a1a3-ce18-aa94b3e47dc4?t=1544563706768
https://www1.funcionpublica.gov.co/documents/28587425/35003993/5.pdf/53807269-aba2-a1a3-ce18-aa94b3e47dc4?t=1544563706768
https://www1.funcionpublica.gov.co/documents/28587425/35003993/5.pdf/53807269-aba2-a1a3-ce18-aa94b3e47dc4?t=1544563706768
https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=128905
https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=128905
https://www.sdp.gov.co/sites/default/files/conpes_08_sdis_ppj_pdf_final_23.01.2019.pdf
https://www.sdp.gov.co/sites/default/files/conpes_08_sdis_ppj_pdf_final_23.01.2019.pdf
https://www.sdp.gov.co/sites/default/files/conpes_08_sdis_ppj_pdf_final_23.01.2019.pdf
https://www.sdmujer.gov.co/sites/default/files/2021-03/documentos/doc_conpes_d.c_14_ppmyeg_1.pdf
https://www.sdmujer.gov.co/sites/default/files/2021-03/documentos/doc_conpes_d.c_14_ppmyeg_1.pdf
https://www.sdmujer.gov.co/sites/default/files/2021-03/documentos/doc_conpes_d.c_14_ppmyeg_1.pdf
https://www.sdmujer.gov.co/sites/default/files/2021-03/documentos/doc_conpes_d.c_14_ppmyeg_1.pdf
https://enbogotasepuedeser.gov.co/wp-content/uploads/2022/09/PLAN-DE-ACCION-FINAL_compressed.pdf
https://enbogotasepuedeser.gov.co/wp-content/uploads/2022/09/PLAN-DE-ACCION-FINAL_compressed.pdf
https://enbogotasepuedeser.gov.co/wp-content/uploads/2022/09/PLAN-DE-ACCION-FINAL_compressed.pdf
https://enbogotasepuedeser.gov.co/wp-content/uploads/2022/09/PLAN-DE-ACCION-FINAL_compressed.pdf
https://enbogotasepuedeser.gov.co/wp-content/uploads/2022/09/PLAN-DE-ACCION-FINAL_compressed.pdf
https://www.sdp.gov.co/sites/default/files/decretos-conpes/doc_conpes_dc_39_pp_afro-palenquero.pdf
https://www.sdp.gov.co/sites/default/files/decretos-conpes/doc_conpes_dc_39_pp_afro-palenquero.pdf
https://www.sdp.gov.co/sites/default/files/decretos-conpes/doc_conpes_dc_39_pp_afro-palenquero.pdf
https://www.sdp.gov.co/sites/default/files/decretos-conpes/doc_conpes_dc_39_pp_afro-palenquero.pdf

