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INTRODUCCIÓN 

 

Este documento presenta el Plan Estratégico de Talento Humano de la Secretaría Distrital 

de Seguridad, Convivencia y Justica, que se desarrolla teniendo en cuenta la Política de 

Talento Humano y el Programa ñTalento Humano en una Organizaci·n Saludableò, las 

cuales se soportan en el contexto normativo nacional y distrital, los lineamientos de la 

Organización Internacional del Trabajo (OIT) y la Organización Mundial de la Salud (OMS) 

en el concepto de entornos laborales saludables y lo dispuesto en el Plan de Desarrollo 

Distrital ñUn Nuevo Contrato Social y Ambiental para la Bogot§ del Siglo XXIò. 

 

Describe el contexto externo e interno, la medición de la gestión estratégica de talento 

humano soportada en las herramientas del MIPG, FURAG y el Índice de Desarrollo del 

Servicio Civil Distrital, el marco legal que lo regula y finalmente la descripción del Plan 

Estratégico de Talento Humano para la vigencia 2021 a 2024. 

 

1. GLOSARIO 

 

¶ Autodiagnóstico: Acción que permite a las organizaciones hacer una revisión de sus 

procesos internos para conocer su situación, detectar ineficiencias e identificar las 

áreas que requieren mejoras. 

¶ Dimensión de Talento Humano: Hace parte de las dimensiones del Modelo 

Integrado de Planeación y Gestión -MIPG, y su propósito es ofrecerle a la entidad 

pública las herramientas para gestionar adecuadamente su talento humano a través 

del ciclo de vida del servidor público (ingreso, desarrollo y retiro), de acuerdo con las 

prioridades estratégicas de la entidad, las normas que les rigen en materia de 

personal, y la garantía del derecho fundamental al diálogo social y a la concertación 

como principal mecanismo para resolver las controversias laborales; promoviendo 

siempre la integridad en el ejercicio de las funciones y competencias de los servidores 

públicos. 

¶ Dimensión de Gestión del Conocimiento e Innovación: Hace parte de las 

dimensiones del Modelo Integrado de Planeación y Gestión ï MIPG, y su propósito 

es fortalecer de forma transversal a las demás dimensiones (Direccionamiento 

Estratégico y Planeación, Gestión para el Resultado con Valores, Evaluación de 
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Resultados, Talento Humano, Control Interno e Información y Comunicación) en 

cuanto el conocimiento que se genera o produce en una entidad, es clave para su 

aprendizaje y su evolución. 

¶ Entorno de Trabajo Saludable: Es aquel en el que los trabajadores y directivos 

colaboran en utilizar un proceso de mejora continua para proteger y promover la 

salud, seguridad y bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad del espacio de 

trabajo. 

¶ Medición: Consiste en determinar mediante instrumentos o mediante una relación o 

fórmula previa un resultado dentro de los parámetros escogidos. 

¶ Modelo Integrado de Planeación y Gestión: Es un marco de referencia para dirigir, 

planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestión de las entidades y 

organismos públicos, con el fin de generar resultados que atiendan los planes de 

desarrollo y resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos, con integridad 

y calidad en el servicio. 

¶ Oportunidad de Mejora: Situación conforme, no reisgos que denota la oportunidad 

de aumentar la capacidad para cumplir los requisitos o mejorar el desempeño de un 

proceso o de la institución 

¶ Plan Estratégico: Es un programa de actuación que consiste en aclarar lo que 

pretendemos conseguir y cómo nos proponemos conseguirlo.  

¶ Política: Se refiere al conjunto de decisiones y medidas tomadas por determinados 

grupos en pos de organizar una sociedad o grupo particular. 

¶ Proceso: Conjunto de actividades relacionadas mutuamente o que interactúan para 

genera valor y las cuales transforman elementos de entrada en resultados. Una salid 

de un proceso generalmente es la entrada de otro.  

 

 

2. CONTEXTO EXTERNO 

2.1. Ley 909 de 2004 

 

El artículo 15 de esta Ley, establece que las Unidades de Personal o quienes hagan sus 

veces, son la estructura básica de la gestión de los recursos humanos en la administración 

pública y desempeñará las siguientes funciones específicas:  

https://concepto.de/sociedad/
https://concepto.de/grupo/
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a) Elaborar los planes estratégicos de recursos humanos 

b) Elaborar el plan anual de vacantes 

c) Elaborar los proyectos de plantas de personal, así como los manuales de funciones y 

requisitos, de conformidad con las normas vigentes 

d) Determinar los perfiles de los empleos que deberán ser provistos mediante proceso 

de selección de méritos 

e) Diseñar y administrar los programas de formación y capacitación, de acuerdo con lo 

previsto en la ley y en el Plan Nacional de Formación y Capacitación 

f) Organizar y administrar un registro sistematizado de los recursos humanos de su 

entidad, que permita la formulación de programas internos y la toma de decisiones 

g) Implantar el sistema de evaluación del desempeño al interior de cada entidad, de 

acuerdo con las normas vigentes y los procedimientos establecidos por la Comisión 

Nacional del Servicio Civil 

h) Todas las demás que le sean atribuidas por la ley, el reglamento o el manual de 

funciones 

2.2. Entornos Laborales Saludables ï OMS 

 

La OMS en el a¶o 2010 public· el documento ñEntornos Laborales Saludables: 

Fundamentos y Modelo de la OMSò, con el fin de brindar a empleados y empleadores 

elementos esenciales para considerar la importancia de contar con ambientes laborales 

que promuevan la salud, la seguridad y el bienestar de los trabajadores.  

 

Define en dicho documento que ñUn entorno de trabajo saludable es aquel en el que los 

trabajadores y directivos colaboran en utilizar un proceso de mejora continua para proteger 

y promover la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad del 

espacio de trabajo, considerando lo siguiente, basado en necesidades identificadas:  

Á La salud y la seguridad dependen del entorno físico del trabajo;  

Á La salud, seguridad y bienestar dependen del entorno psicosocial del trabajo, 

incluyendo la organización del trabajo y la cultura del espacio laboral;  

Á Los recursos personales de salud en el espacio laboral; y  

Á Las formas de participar en la comunidad para mejorar la salud de los trabajadores, 

sus familias y los otros miembros de la comunidadò. 
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Igualmente, realiza una descripción de las interrelaciones entre trabajo y salud resaltando 

aspectos como:  

a. El trabajo afecta la salud de los trabajadores 

 

Uno primer aspecto que refiere la OMS, es que atender los riesgos físicos del entorno 

laboral es lo más recurrente en las organizaciones, bajo la perspectiva de controlar su 

ocurrencia con el fin de prevenir daños en la salud de los trabajadores; sin embargo, los 

riesgos psicosociales también tienen impacto en la integridad física de las personas y es 

indispensable prestarles atención, ya que quienes se enfrente a estos, pueden presentar 

conductas o estados emocionales negativos como dormir mal, sobre automedicarse, beber 

en exceso, sentirse deprimidos, ansiosos, irritables, nerviosos, intolerantes y enojados 

(frecuentemente debido a sentimientos de injusticia o inequidad), afectando su labor diaria.  

 

Bajo estas circunstancias la OMS refiere que las organizaciones deben enforcarse en 

temas como el liderazgo, la violencia en el espacio laboral, la salud física, la disminución 

de desórdenes músculo esqueléticos (DMEs), trabajo y hábitos personales de salud. 

 

Otro de los aspectos para tener en cuenta, es que el trabajo afecta la salud mental y el 

bienestar de los trabajadores. Joti Samra y sus colegas, citado por la OMS en 2010, 

señalaron a partir de las investigaciones realizadas que ñLos factores del espacio laboral 

pueden incrementar la posibilidad de ocurrencia de un desorden mental, empeorar un 

desorden mentalé pueden contribuir directamente al distr®s mental (desmoralizaci·n, 

humor depresivo, ansiedad, burnout, etc.) El distrés mental puede no llegar a niveles 

diagnosticables como desorden mental y aún así ser una fuente de sufrimiento 

considerable para el empleadoéò. 

b. La salud de los trabajadores afecta a la empresa 

 

La ausencia de trabajadores en el ambiente laboral por condiciones físicas trae consigo el 

reconocimiento y cuantificación de costos y otros efectos sobre la empresa, como el 

incuantificable impacto que causa en los jefes y los compañeros de trabajo. Cuando el 
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empleado está enfermo, independientemente de la causa, la productividad en el trabajo 

desciende.  

 

Igualmente, una pobre salud mental y/o la insatisfacción laboral relacionada al conflicto 

trabajo- familia también tienen un significante impacto sobre la productividad en el trabajo, 

especialmente relacionado con el ausentismo y la inestabilidad laboral. La OMS indica que 

los trabajadores que experimentan mayor conflicto trabajo ï familia, presentan hasta tres 

veces más ausentismo y 2.3. veces más la intención de abandonar el trabajo.  Entre los 

trastornos mentales más comunes en el ambiente laboral y que afectan el desempeño del 

trabajador son la depresión, los trastornos de ansiedad y burnout. 

 

Refiere la OMS que la buena salud del trabajador contribuye a una alta productividad y al 

éxito de la empresa, lo que lleva a la prosperidad económica en el país, al bienestar 

individual y social y a la prosperidad de los trabajadores, como se observa en la siguiente 

ilustración: 

 
Ilustración 1. Relación entre Salud y Prosperidad 

 
Fuente. Entornos Laborales Saludables. OMS 2010 

 

Para la OMS el modelo incluye tanto el contenido de los elementos que debe contener un 

entorno de trabajo saludable, agrupados en 4 grandes ñavenidas de influenciaò, as² como 

el proceso - de mejora continua- que asegura el éxito y la sustentabilidad de las iniciativas 

para lograr entornos Laborales saludables. Aun cuando los modelos pueden ser 

representados gráficamente, la revisión incluye descripciones y explicaciones acerca de 

cómo se representan y como trabajan dichos modelos.  

 

Buena salud del 
trabajador

Productividad 
en el trabajo

Competitividad 
en los negocios

Bienestar social 
y prosperidad

Desarrollo 
económico y 
prosperidad
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Ilustración 2. Modelo Entorno Laboral Saludable OMS 

 
Fuente. Organización Mundial de la Salud (OMS) 2010 

 

2.3. Modelo Integrado de Planeación y Gestión  

 

Con la expedición del Decreto 1499 de 2017 se articulan los sistemas y modelos de gestión 

existentes en las entidades públicas, facilitando la dirección, planeación, ejecución, 

seguimiento, evaluación y control de la gestión institucional, para generar resultados que 

atiéndanlos planes de desarrollo y garanticen los derechos, la resolución de las 

necesidades y problemas de los ciudadanos con integridad y calidad en el servicio.  

  

Este modelo se soporta en 7 dimensiones, como se observa en la siguiente ilustración:  
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Ilustración 3. Dimensiones MIPG  

 
Fuente. https://www.funcionpublica.gov.co/web/mipg 

 

Como se puede identificar, la dimensión de Talento Humano es la primera y eje central del 

modelo, porque éste concibe al talento humano como el activo más importante con el que 

cuentan las entidades y, por lo tanto, como el gran factor crítico de éxito que les facilita la 

gestión y el logro de sus objetivos y resultados. El talento humano, es decir, todas las 

personas que laboran en la administración pública, en el marco de los valores del servicio 

público, contribuyen con su trabajo, dedicación y esfuerzo al cumplimiento de la misión 

estatal, a garantizar los derechos y a responder las demandas de los ciudadanos. 

 

Esta dimensión orienta el ingreso y desarrollo de los servidores garantizando el principio 

de mérito en la provisión de los empleos, el desarrollo de competencias, la prestación del 

servicio, la aplicación de estímulos y el desempeño individual. Para el desarrollo de esta 

dimensión deberán tenerse en cuenta los lineamientos de las siguientes Políticas de 

Gestión y Desempeño Institucional:  

 

https://www.funcionpublica.gov.co/web/mipg
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¶ Gestión Estratégica del Talento Humano, que implica alinear las prácticas de talento 

humano en la entidad.  

¶ Integridad, dirigida a fortalecer una cultura de legalidad y transparencia.  

 

Igualmente, se define la dimensión de Gestión del Conocimiento y la Innovación, dirigida a 

que las entidades conserven y compartan su conocimiento para dinamizar el ciclo de la 

política pública, facilitar el aprendizaje y la adaptación a las nuevas tecnologías, 

interconectar el conocimiento entre los servidores y dependencias y promover buenas 

prácticas de gestión. 

2.4. El Plan de Desarrollo Distrital ñUn Nuevo Contrato Social y Ambiental para la 

Bogot§ del Siglo XXIò 2020-2024 

 

Este Plan define cinco propósitos entre los cuales se encuentra el ñ5. Construir Bogot§ ï 

Regi·n con gobierno abierto, transparente y ciudadan²a conscienteò, dirigido a ñGarantizar 

un gobierno empático, íntegro, participativo y transparente que permita la integración del 

Distrito con la región, a través de la promoción de alianzas orientadas a la acción colectiva 

y al sentido de la corresponsabilidad, la concurrencia y la subsidiaridad entre todos los 

actores de Bogotá - Regi·n.ò y plantea como uno de sus logros ñIncrementar la efectividad 

de la gesti·n p¼blica distrital y local.ò 

 

La vocación de servicio y liderazgo público, la ética, la transparencia y rendición de 

cuentas, la inteligencia y acción colectiva, la corresponsabilidad, la interdependencia e 

integración, son los principios que guían el ejercicio del servicio público del gobierno 

distrital y los principios que caracterizarán la relación público - privada y el quehacer de 

cada una de las entidades que conforman la administración distrital. 

 

3. CONTEXTO INTERNO 

 

Mediante el Acuerdo 637 de 2016 se creó en la estructura administrativa del Distrito Capital 

el Sector de Seguridad, Convivencia y Justicia, dejando como cabeza del mismo a la 

también creada Secretaría Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia, que entró en 

operación el 1º de octubre de 2016, con el objeto de ñOrientar, liderar y ejecutar la pol²tica 
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pública para la seguridad ciudadana, convivencia y acceso a los sistemas de justicia; la 

coordinación interinstitucional para mejorar las condiciones de seguridad a todos los 

habitantes del Distrito Capital, en sus fases de prevención, promoción, mantenimiento y 

restitución; el mantenimiento y la preservación del orden público en la ciudad; la articulación 

de los sectores administrativos de coordinación de la Administración Distrital en relación con 

la seguridad ciudadana y su presencia transversal en el Distrito Capital, la coordinación del 

Sistema Integrado de Seguridad y Emergencias NUSE 123, la integración y coordinación 

de los servicios de emergencia; y proporcionar bienes y servicios a las autoridades 

competentes, con el fin de coadyuvar en la efectividad de la seguridad y convivencia 

ciudadana en Bogot§ D.C.ò 

3.1. Estructura organizacional 

 

Mediante el Decreto 413 de 2016 se estableció la estructura organizacional y las funciones 

de las dependencias de la Secretaría Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia, que se 

pueden observar gráficamente en la siguiente ilustración. 

 
Ilustración 4. Organigrama de la Secretaría Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia 

 

 
Fuente. http://intranet/aplicaciones 
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3.2. Mapa de Procesos 

 

Para el cumplimiento del Sistema de Gestión de Calidad, la Secretaría ha establecido el 

mapa de procesos en dos niveles, tal como se observa a continuación:  

 
Ilustración 5. Mapa de procesos de la Secretaría Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia (Primer Nivel) 

 
 

Ilustración 6. Mapa de procesos Cárcel Distrital (Segundo Nivel) 

 

Fuente. https://scj.gov.co/sites/default/files/procesos_procedimientos/mapa_procesos.png 

https://scj.gov.co/sites/default/files/procesos_procedimientos/mapa_procesos.png
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3.3. Planta de Personal 

 

La entidad cuenta con una planta de personal permanente de 733 empleos1, los cuales se 

distribuyen de la siguiente manera por nivel jerárquico:   

 
Tabla 1. Distribución de la planta de personal por nivel jerárquico 

Nivel Jerárquico 
Número 

Empleos 
Porcentaje 

DIRECTIVO 22 3% 

ASESOR 8 1% 

PROFESIONAL 158 21% 

TÉCNICO 41 6% 

ASISTENCIAL 504 69% 

TOTAL 733 100% 

Fuente. Dirección de Gestión Humana. Enero 2022 

 

Mediante Decreto 420 de 2021, se crearon 61 empleos temporales para el Centro Especial 

de Reclusión (CER), así:  

 
Tabla 2. Distribución de los empleos temporales por nivel jerárquico 

Nivel Jerárquico 
Número 

Empleos 
Porcentaje 

PROFESIONAL 6 10% 

TÉCNICO 1 2% 

ASISTENCIAL 54 88% 

TOTAL 61 100% 

Fuente. Dirección de Gestión Humana. Enero 2022 

 

Actualmente, la planta se encuentra provista con 7542 personas con las siguientes 

características: 

 

 

 

 

                                                
1 Decreto 414 de 2016 
2 Enero 19 de 2022 
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a) Nivel jerárquico 

 
Ilustración 7. Caracterización de las personas vinculadas a la planta de personal 

por nivel jerárquico 

 
Fuente. Dirección de Gestión Humana. Enero 2022 

b) Tiempo de vinculación  

 
Ilustración 8. Caracterización de las personas vinculadas a la planta de personal  

por tiempo de vinculación   

 
Fuente. Dirección de Gestión Humana. Enero 2022 
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c) Grupos Etarios 

  
Ilustración 9. Caracterización de las personas vinculadas a la planta de personal 

por grupos etarios 

 

 
Fuente. Dirección de Gestión Humana. Enero 2022 

d) Distribución por género 

 
Ilustración 10. Caracterización de las personas vinculadas a la planta de personal 

por distribución de sexo  

 
Fuente. Dirección de Gestión Humana. Enero 2022 
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e) Identidad de género 
 

Ilustración 11. Caracterización de las personas vinculadas a la planta de personal 

por identidad de género  

 
Fuente. Dirección de Gestión Humana. Enero 2022 

f) Orientación sexual 
 

Ilustración 12. Caracterización de las personas vinculadas a la planta de personal 

por orientación sexual  

 
Fuente. Dirección de Gestión Humana. Enero 2022 
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g) Estado Civil 
 

Ilustración 13. Caracterización de las personas vinculadas a la planta de personal 

por estado civil  

 

 
Fuente. Dirección de Gestión Humana. Enero 2022 

h) Discapacidad 

 
Ilustración 14. Caracterización de las personas vinculadas a la planta de personal 

con discapacidad 

 

 
Fuente. Dirección de Gestión Humana. Enero 2021 
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i) Localidad de residencia 

 
Ilustración 15. Caracterización de las personas vinculadas a la planta de personal 

por localidad de residencia  

 

 
Fuente. Dirección de Gestión Humana. Enero 2022 

3.4. Contratos de prestación de servicios  

 
Desde su creación y para cumplir las funciones asignadas, la Secretaría ha acudido al 

mecanismo legal de contratación de prestación de servicios regulada por las leyes 80 de 

1993, 1150 de 2007 y sus decretos reglamentarios. 

 

A diciembre 31 de 2021, la Secretaría tenía 1323 personas con contrato de prestación de 

servicios, con las siguientes características:  
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a) Grupos Etarios 
 

Ilustración 16. Caracterización de contratistas por grupos etarios 

 

 
Fuente. Dirección de Operaciones - Dirección Jurídica y Contractual. Diciembre 2021 

b) Distribución por género 
 

Ilustración 17. Caracterización de contratistas por distribución de género 

 

  
Fuente. Dirección de Operaciones - Dirección Jurídica y Contractual. Diciembre 2021 
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c) Identidad de género 
 

Ilustración 18. Caracterización de contratistas por identidad de género  

 

 
Fuente. Dirección de Gestión Humana. Diciembre 2021 

d) Orientación sexual 
 

Ilustración 19. Caracterización de contratistas por orientación sexual  
 

 
Fuente. Dirección de Gestión Humana. Diciembre 2021 
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e) Estado Civil 
 

Ilustración 20. Caracterización de contratistas por estado civil  

 

 
Fuente. Dirección de Gestión Humana. Enero 2022 

f) Discapacidad 

 
Ilustración 21. Caracterización de contratistas con discapacidad 

 

 
Fuente. Dirección de Gestión Humana. Enero 2021 
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g) Localidad de residencia 

 
Ilustración 22. Caracterización de contratistas por localidad de residencia  

 

 
Fuente. Dirección de Gestión Humana. Diciembre 2021 

 

3.5. Plan Estratégico de la Secretaría de Seguridad, Convivencia y Justicia 2020-2024 

 

Esta Secretaría cuenta con el Plan Estratégico Institucional (PEI) 2020-2024 (PL-DS-1), 

que señala el horizonte y direccionamiento de la entidad, así:     
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Liderar, planear, implementar y evaluar la política pública en materia de seguridad, convivencia 
y acceso a la justicia, así como gestionar los servicios de emergencias, para garantizar el 

ejercicio de los derechos y libertades de los ciudadanos del Distrito Capital. 

MISIÓN 

 
En 2024 la Secretaría Distrital de Seguridad, Convivencia y Justicia estará consolidada como el 
organismo distrital que lidera y articula, con otras entidades distritales y nacionales, la ejecución 
de las políticas en materia de seguridad, convivencia, acceso a la justicia, prevención del delito, 
reducción de riesgos y atención de incidentes. 

VISIÓN 




















































