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1. Introducción 

El Plan Estratégico de Talento Humano - PETH de la Secretaría Distrital del Hábitat para la vigencia 

2024 se enfoca en agregar valor a las actividades del ciclo de vida del talento humano de la entidad, 

a través del desarrollo y fortalecimiento de las competencias, capacidades, conocimientos, 

habilidades y calidad de vida, de tal manera que esto redunde en su motivación y compromiso, que 

conlleve al cumplimiento de la misión y de los objetivos trazados en el cuatrienio por la entidad. 

Este Plan, está enmarcado en la Política Pública Distrital de Gestión Integral de Talento Humano 

2019 ï 2030 ñTalento que ama Bogotáò del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital-

DASCD y se encuentra articulado con el Modelo Integrado de Planeación y Gestión -MIPG y con la 

Política de Integridad, que tienen como finalidad potenciar el talento humano de la Administración 

Distrital, como factor estratégico para generar valor en lo público y contribuir al desarrollo de la 

Bogotá del siglo XXI. 

La Secretaría Distrital del Hábitat, consolida la gestión del talento humano como un proceso 

estratégico fundamentado en la integralidad del ser humano en sus dimensiones básicas: el saber, 

el hacer y el ser, entendiéndose que, para alcanzar felicidad a nivel laboral, deben ser intervenidas 

las dimensiones mencionadas a través del Plan Institucional de Capacitación - PIC, el Plan de 

Bienestar e Incentivos, Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, Plan Anual de Vacantes y 

Plan de Previsión de Recursos Humanos, esto en cumplimiento al Decreto 612 de 2018 ñPor el 

cual se fijan directrices para la integración de los planes institucionales y estratégicos al Plan de 

Acción por parte de las entidades del Estadoò,  

De otro lado, la Guía de Gestión Estratégica del Talento Humano del DAFP brinda lineamientos 

relacionados a la política de Gestión Estratégica de Talento Humano en las entidades desde un 

enfoque sistémico, basado en procesos, este describe el ciclo de calidad (Planear, Hacer, Verificar, 

Actuar ï PHVA) del talento humano, para luego profundizar en la planeación del proceso y en el 

ciclo de vida del servidor público en la Entidad. 

Como resultado de la gestión del talento humano en las vigencias 2022 y 2023, la entidad diseñó y 

ejecutó la estrategia ñEn H§bitat le ponemos amor a lo que hacemosò, la cual, a través del respeto, 

el reconocimiento, la comunicación y la amabilidad fomentó ambientes laborales de bienestar y 

felicidad para todos los colaboradores. 

En tal sentido, para la vigencia 2024 las acciones proyectadas en el PETH se encuentran dirigidas 

a seguir fortaleciendo la calidad de vida laboral, el clima organizacional y preparar a la entidad frente 

a la Auditoría de Certificación en la Norma Técnica de Seguridad y Salud en el Trabajo NTC 45001. 

Es importante mencionar que, las actividades plasmadas en este plan pueden llegar a tener alguna 

modificación en el transcurso de la presente vigencia, teniendo en cuenta que la entidad y los 

servidores públicos puedan verse enfrentadas a situaciones dinámicas que requieran ser atendidas 

para el mejoramiento de las condiciones laborales. 
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2. Objetivo General 

Fortalecer el talento humano de la Secretaría Distrital del Hábitat, mediante la implementación de 

políticas, estrategias y mecanismos, que permitan contribuir al desarrollo integral de los servidores 

públicos en el ciclo de vida laboral, fomentando una transformación cultural hacia un sentido de 

pertenencia con amor a la gestión. 

 

2.1 Objetivos Específicos 
 
Á Diseñar, ejecutar y desarrollar de forma sistemática y oportuna las actividades del Sistema de 

Seguridad y Salud en el Trabajo encaminadas a prevenir la enfermedad y promover la salud de 
los colaboradores de la entidad. 
 

Á Promover la formación y fortalecer las competencias y conocimientos de los servidores de la 

Secretaría Distrital del Hábitat, que respondan a las necesidades de capacitación identificadas 

para el cumplimiento de los objetivos institucionales. 

Á Identificar y efectuar la provisión de las vacantes de la planta de personal con el fin de garantizar 
la continuidad y la calidad en la prestación del servicio de la entidad. 
 

Á Diseñar y ejecutar actividades y programas que contribuyan al mejoramiento de la calidad de 
vida de los servidores públicos y sus familias con el fin de fortalecer la motivación, el sentido de 
pertenencia y el crecimiento en el desarrollo personal. 

 
Á Diseñar y ejecutar actividades que favorezcan la gestión para el desarrollo del talento humano 

de la SDHT. 
 

3. Marco Normativo 
 

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Secretaría Distrital de Hábitat se ajusta a la 
normatividad que rige para las entidades distritales y se encuentra orientado por los principios 
rectores de la función pública. 
 
3.1. Planeación, ingreso, retiro 

 

Normatividad  Descripción 

Ley 909 de 2004 Por la cual se expiden normas que regulan el empleo público, la carrera 

administrativa, gerencia pública y se dictan otras disposiciones. 
Decreto 1083 de 2015 Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario del Sector de 

Función Pública. 

Ley 489 de 1998 Por la cual se dictan normas sobre la organización y funcionamiento de las 
Entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones, principios y 
reglas generales para el ejercicio de las atribuciones previstas en los 
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Normatividad  Descripción 

numerales 15 y 16 del artículo 189 de la Constitución Política y se dictan otras 
disposiciones. 

Circular 5 de 2016 de la 
CNSC 

Cumplimiento de normas constitucionales y legales en materia de carrera 
administrativa ï concurso de méritos. 

Decreto 648 de 2017 Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentario 
Único del Sector de la Función Pública. 

Decreto 484 de 2017 Por el cual se modifican unos artículos del Título 16 del Decreto 1083 de 
2015, Único Reglamentario del Sector de Función Pública. 

Decreto 1499 de 2017 Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Único 
Reglamentario del Sector Función Pública, en lo relacionado con el Sistema 
de Gestión establecido en el artículo 133 de la Ley 1753 de 2015 

Decreto 612 de 2018 Por el cual se fijan directrices para la integración de los planes institucionales 
y estratégicos al Plan de Acción por parte de las Entidades del Estado. 

Criterio unificado del 13 
de agosto de 2019 de la 
CNSC: 

Provisión de empleos públicos mediante encargo y comisión para 
desempeñar empleos de libre nombramiento y remoción de periodo. 

Circular Externa No. 002 
de 2017 del DASCD 

para nombramiento y contratación se debe registrar y actualizar la hoja de 
vida y la declaración de bienes y rentas en el Sistema de Información Distrital 
del Empleo y la Administración Pública ï SIDEAP. 

Circular No. 024 de 2017 
del DASCD 

Ingreso al Servicio Público. Inducción 

 
3.2. Desarrollo 

 

Normatividad  Descripción 

Decreto Ley 1567 de 1998 Por el cual se crea el sistema nacional de capacitación y el sistema de 

estímulos para los empleados del Estado. 

Decreto Ley 894 de 2017 Por el cual se dictan normas en materia de empleo público con el fin de facilitar 

y asegurar la implementación y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la 

Terminación del Conflicto y la Construcción de una Paz Estable y Duradera. 

Circular 100-10 del 21 de 

noviembre de 2014 del 

DAFP 

Orientaciones en materia de capacitación y formación de los empleados 

públicos. 

Circular 14 de 2017 de la 

Secretaría General de la 

Alcaldía Mayor de Bogotá 

Licencia de maternidad y salas amigas de la familia lactante, Leyes 1822 y 

1823 de 2017. 

Directiva 002 de 2017 de 

la Alcaldía Mayor de 

Bogotá 

Lineamientos de bienestar en las Entidades distritales. 

 

Acuerdo 6176 de 2018 Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluación del Desempeño 

Laboral de los Empleados Públicos de Carrera Administrativa y en Período de 

Prueba. 

Decreto 1295 de 1994 Por el cual se determina la organización y administración del Sistema General 

de Riesgos Profesionales. 

Ley 1562 de 2012 Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras 

disposiciones en materia de Salud Ocupacional. 
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Normatividad  Descripción 

Decreto 1072 de 2015 Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario del Sector 

Trabajo. 

Decreto 171 de 2016 Por medio del cual se modifica el artículo 2.2.4.6.37 del Capítulo 6 del Título 

4 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1072 de 2015, Decreto Único 

Reglamentario del Sector Trabajo, sobre la transición para la implementación 

del Sistema de Gestión de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST). 

Ley 1712 de 2014 Por medio de la cual se crea la Ley de Transparencia y del Derecho de Acceso 

a la Información Pública Nacional y se dictan otras disposiciones. 

Decreto 1960 de 2019 Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y 

se dictan otras disposiciones.  

Circular Externa No. 016 

de 2017 del DASCD 

Modelo y Lineamientos para la ejecución de los Planes de Bienestar en las 

Entidades Distritales. 

Circular Externa No. 005 

de 2017 del DASCD 

Evaluación de la gestión empleados provisionales. 

 
 

3.3 Capacitación 
 

Normatividad  Descripción 

Decreto Ley 1567 de 1998 Título I: Capitulo I, Capitulo II, Capitulo III y Capitulo IV Artículo 11º. 

Obligaciones de las Entidades 

Ley 909 de 2004 Literal h) Numeral 2 Artículo 16. Título VI, Capítulo I, artículo 36, 

Numeral 1. 

Ley 1960 de 2019 Artículo 3° profesionalización del servicio público.  

Decreto Distrital 024 de 2005 Artículo 9°, Formación a los funcionarios del Distrito, Literal c) Cada 

entidad del distrito dispondrá de recursos dentro de sus rubros de 

capacitación para el desarrollo de los procesos formativos en Derechos 

Humanos que ofrecerá a sus funcionarios y funcionarias. 

Decreto 1083 de 2015  Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario del Sector 

de Función Pública. 

Resolución SDHT 222 de 2009 Por la cual se reglamenta la formulación y desarrollo del Plan de 

Capacitación de la Secretaría Distrital del Hábitat. 

Circular Externa No. 100- 010 -

2014 

Orientaciones en materia de capacitación y formación de los empleados 

públicos 

Circular Externa 01 de 2021 del 

DASCD  

Capacitación módulo de validación de Hojas de Vida en SIDEAP. 

Directiva 003 de 2023 Secretaría 
General de la Alcaldía  

Oferta de formación y capacitación para los/as servidores/as públicos 
del Distrito Capital en cumplimiento del ítem 2 del Acuerdo Colectivo 
Laboral. 2023 de la Alcaldía Mayor de Bogotá D.C. 

Documento Departamento 
Administrativo de la Función 
Pública 

Plan de formación y Capacitación 2023-2030. 
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Guía Departamento 
Administrativo de la Función 
Pública - ESAP 

Guía para formulación, ejecución, seguimiento y evaluación del plan 
institucional de capacitación 2023-2030. 

 
3.4 Bienestar social e incentivos 

 

Normatividad  Descripción 

Decreto Ley 1567 de 1998 

(artículos 13 al 38) 

Por medio del cual se crea el sistema de Estímulos, los programas 

de Bienestar e incentivos. 

Ley 909 de 2005 art 36 Parágrafo Ley de empleo público, carrera administrativa y Gerencia pública. 

Decreto 1083 de 2015 Título 10 Por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario del 
Sector de Función Pública. 

 
3.5 Seguridad y Salud en el Trabajo 

 

Normatividad  Descripción 

Ley 9 de 1979 Establece la obligación de contar con un Programa de Salud 
Ocupacional en los lugares de trabajo. 

Resolución 2400 de 1979 del 

Ministerio del Trabajo 

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

Decreto 614 de 1984 Determina las bases de administración de la Salud Ocupacional en el 
país. 

Resolución 2013 de 1986 del 

Ministerio del Trabajo 

La cual reglamenta la organización y funcionamiento de los Comités 
Paritarios de Salud Ocupacional. 

Decreto 2140 de 2000 Por el cual se crea la comisión Intersectorial, para la Protección de la 
Salud de los Trabajadores 

Resolución 2646 de 2008 

Ministerio de la Protección 

Social 

Por la cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades 
para la identificación, evaluación, prevención, intervención y monitoreo 
permanente de la exposición a factores de riesgo psicosocial en el 
trabajo y para la determinación del origen de las patologías causadas 
por el estrés ocupacional. 

Ley 1221 de 2008 Establece el reconocimiento del Teletrabajo en Colombia como 
modalidad laboral en sus formas de aplicación, las bases para la 
generación de una política pública de fomento al teletrabajo y una 
política pública de teletrabajo para la población vulnerable. Crea la Red 
Nacional de Fomento al Teletrabajo, con el fin de promover y difundir 
esta práctica en el país e incluye las garantías laborales, sindicales y de 
seguridad social para los Teletrabajadores. 

Ley 1562 de 2012 Por la cual se modifica el sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras 
disposiciones en materia de salud ocupacional. 

Decreto 884 de 2012 Especifica las condiciones laborales que rigen el teletrabajo en relación 
de dependencia, las relaciones entre empleadores y Teletrabajadores, 
las obligaciones para entidades públicas y privadas, las Administradoras 
de Riesgos Laborales y la Red de Fomento para el teletrabajo. Así 
mismo establece los principios de voluntariedad, igualdad y 
reversibilidad que aplican para el modelo. 

Ley 1610 de 2013 Por la cual se regulan algunos aspectos sobre las inspecciones del 
trabajo y los acuerdos de formalización laboral. 
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Normatividad  Descripción 

Decreto 1072 de 2015 Capítulo 6, Sistema de Gestión de la Seguridad y Salud en el Trabajo 
(SGSST). 

Ley 1823 de 2017 Por medio de la cual se adopta la estrategia salas amigas de La familia 
lactante del entorno laboral en entidades públicas territoriales y 
empresas privadas y se dictan otras disposiciones 

Resolución 312 del 2019 del 

Ministerio del Trabajo 

Por el cual se define los estándares mínimos del sistema de gestión de 
seguridad y salud en el trabajo para empleadores y contratantes.    

 
 

4. Plataforma Estratégica Secretaría Distrital del Hábitat 
 

4.1. Misión 
 

Liderar la formulación e implementación de políticas de gestión del territorio urbano y rural, en el 
marco de un enfoque de desarrollo sostenible con el fin de facilitar el acceso a la vivienda y promover 
el mejoramiento integral del Hábitat en el Distrito Capital. 

 
4.2. Visión 
 
Ser la entidad líder en la transformación y sostenibilidad del Hábitat, a través de la innovación y el 
trabajo colaborativo, que permita mejorar las condiciones del territorio, promoviendo el acceso a 
soluciones habitacionales y a la prestación de servicios públicos en el Distrito Capital. 
 

 
4.3. Objetivos Estratégicos 
 
 
Los objetivos estratégicos de la SDHT son: 

 
Á Avanzar en el acceso a servicios de ciudad mediante procesos de intervención para mejorar las 

condiciones del territorio urbano y rural en el cuatrienio. 
Á Controlar la enajenación, arrendamiento de vivienda, urbanización y construcción del hábitat 

mediante procesos administrativos, trámites y monitoreo y seguimiento, que garanticen la 
preservación y conservación de los entornos sostenibles y sustentables y el desarrollo de 
viviendas durante el cuatrienio. 

Á Promover la implementación de política, planes, programas y proyectos relacionadas con la 
prestación de servicios públicos domiciliarios en coordinación con las empresas prestadoras y 
las entidades del orden distrital, regional y nacional, con el fin de aportar al mejoramiento de la 
calidad de vida de los habitantes y su entorno. 

Á Facilitar el acceso a soluciones habitacionales mediante el diseño de mecanismos y 
acompañamiento permanente, que permitan mejorar la calidad de vida de la población en 
condición de vulnerabilidad en el cuatrienio. 

Á Fortalecer dinámicas de innovación y trabajo colaborativo por medio de herramientas 
tecnológicas y una adecuada. 
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4.4 Estructura Organizacional 
 
La Secretaría Distrital de Hábitat para el desarrollo de los objetivos, tiene la siguiente estructura 
organizacional la cual fue establecida mediante el Decreto 457 de 2021: 

 
 
 
 
 
 
 
 
                       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfica 2. Estructura organizacional 

 
 
4.5 Mapa de procesos 
 
La entidad a través del el Sistema de Gestión de Calidad está organizada en cuatro (4) tipología de 
procesos definidos así: 

Secretaría Distrital de Hábitat  
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Política 

 

 

ica 

Subsecretaría de 

Gestión 

Financiera 

 

 

ica 

Subsecretaría de 

Coordinación 

Operativa 

 

 

ica 

Subsecretaría de 

Inspección, Vigilancia 

y Control 

 

 

ica 

Subsecretaría de 

Gestión 

Corporativa 

 

 

ica 

Subsecretaría 

de Jurídica 

 

 

ica 

Subdirección de 

Información 

Sectorial 

 

 

ica 

Subdirección de 

Gestión del Suelo 

 

ica 

Subdirección de 

Servicios Públicos 

 

ica 

Subdirección de 

Programas y 

Proyectos 

 

ica 

Subdirección de 

Recursos Públicos  

 

 

ica 

Subdirección de 

Recursos Privados 

 

 

ica 

Subdirección de 

Operaciones  

 

 

ica 

Subdirección de 

Barrios  

 

 

ica 

Subdirección de 

Apoyo a la 

Construcción  

 

 

ica 

Subdirección de 

Participación y 

Relaciones con la 

Comunicad  

 

 

ica 

Subdirección de 

Prevención y 

Seguimiento  

 

 

ica 

Subdirección de 

Investigaciones y 

Control de 

Vivienda  

 

 

ica 

Subdirección 
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Á Procesos Estratégicos: relativos al establecimiento de políticas y estrategias, fijación de 
objetivos, provisión de comunicación, aseguramiento de la disponibilidad de recursos 
necesarios y revisiones por la dirección. 

Á Procesos Misionales: son todos los procesos que proporcionan el resultado previsto por la 
entidad en el cumplimiento de su objeto social o razón de ser. 

Á Procesos de Evaluación y Seguimiento: incluyen aquellos procesos necesarios para medir y 
recopilar datos destinados a realizar el análisis del desempeño y la mejora de la eficacia y la 
eficiencia. 

Á Procesos de Apoyo: incluyen los procesos para la provisión de los recursos necesarios en los 
procesos estratégicos, misionales y de medición, análisis y mejora. 

 
Gráfica 3 Mapa de procesos 

4.6 Código de Integridad de la Secretaría Distrital de Hábitat 

El actuar de los servidores(as) públicos(as) de la Secretaría Distrital del Hábitat SDHT, además de 
basarse en los principios de la función administrativa establecidos en la Constitución Política de 
Colombia: igualdad, moralidad, eficacia, economía, celeridad, imparcialidad y publicidad, se 
encuentra fundamentado en los valores o mínimos de integridad homogéneos para todos los 
servidores(as) públicos(as) del Distrito, contenidos en el Código de Integridad del Servicio Público, 
adoptado por el DASCD mediante Resolución 632 de 2018 la cual fue actualizada por la Resolución 
088 de 2023 
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Gráfica 4 Valores de integridad 

4.7 Caracterización de los servidores(as) públicos(as) de la SDHT 

La caracterización de los servidores públicos de la SDHT que se muestra a continuación es con 

corte al 31 de diciembre de 2023, de conformidad con el Sistema de Información Distrital del Empleo 

y la Administración - SIDEAP del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital - DASCD: 

Á Distribución por tipo de vinculación 

La SDHT tiene 112 cargos según el Decreto 458 del 2021, de los que 25 son de libre nombramiento 
y remoción, 1 de período fijo, 81 de carrera administrativa y 5 de empleos transitorios. 

A continuación, se puede observar la distribución por tipo de vinculación: 
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Gráfica 5 Tipo vinculación 

 

Á Cargos ocupados 

La planta de personal de la SDHT, al 31 de diciembre de 2023 contó con 106 cargos ocupados y 6 
vacantes, la distribución por denominación del empleo puede observarse a continuación: 

 

Denominación 
del Empleo 

Libre 
Nombramiento 

y remoción 

Nombramiento 
de Periodo Fijo 

Carrera 
Administrativa 

Provisional Encargos Transitorio Vacancias 

Secretario de 
Despacho 

1 - - -  - - 

Subsecretario 
de Despacho 

6 - - -  - 
 

Subdirector 
Administrativo 

1 - - -  - - 

Subdirector 
Técnico 

12 - - -  - - 

Subdirector 
Financiero 

1       

Asesor 2 1 - -  - - 

Jefe de Oficina 1 
 

- -  - 
 

Jefe de oficina 
Asesora 

1       

Profesional 
Especializado 

- - 37  8 1 2 4 

Profesional 
universitario 

- - 9 3 1 1 2 

Técnico - - 3 2 1 2 - 

Auxiliar 
Administrativo 

- - 4 -  - - 

Secretaria - - 1 -  - - 

Conductor - - 5 -  - - 

Total 25 1 59 13 3 5 6 

Tabla 1 Planta de Cargos 

Libre
Nombramiento

y Remoción

Periodo Fijo Carrera
Administrativa

Transitoria

25

1

81

5

Planta SDHT

Distribución por Tipo de Vinculación
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Á Distribución por sexo 

De los 106 cargos ocupados al 31 de diciembre de la vigencia 2023, se contaba con 56 hombres y 
50 mujeres, distribuidos de la siguiente manera: 
 

Genero 
Libre 

Nombramiento 
y remoción 

Nombramiento 
de Periodo Fijo 

Carrera 
Administrativa 

Encargo Provisional Transitorio 

Masculino 13 1 34 2 4 2 

Femenino 12 0 25 1 9 3 

Total 25 1 59 3 13 5 

Tabla 2 Distribución por género 
 

Á Distribución por Rango de Edad 

La entidad no cuenta con servidores públicos menores a 28 años y la gran mayoría se encuentran 
en un rango de edad entre los 36 a 40 años y de 46 a 50 años, y la minoría tienen 61 años y más, 
como se muestra a continuación: 
 

 
Gráfica 6. Rango de edad 

 

Á Distribución por Antigüedad 

La mayoría de los servidores públicos de la entidad, ingresaron entre los años 2020 y 2022, esto 
con ocasión del desarrollo de la Convocatoria 817 de 2018 de la Comisión Nacional del Servicio 
Civil, y en segundo renglón, se ubican los funcionarios que ingresaron con la creación de la entidad 
a través del Acuerdo 257 de 2006.  
 
Lo anterior, se puede observar en la siguiente gráfica: 
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Gráfica 7. Rango de antigüedad 

Á Distribución por Estudio 

Las carreras más preponderantes entre los servidores públicos vinculados al 31 de diciembre del 
2023 son derecho, economía, arquitectura y administración de empresas, como se puede observar 
a continuación:  
 

 
Gráfica 8 Distribución por estudio 

 

Á Distribución por Localidad 

La mayoría de los servidores públicos de la entidad, habitan en su mayoría en las localidades de 
Suba, Chapinero, Teusaquillo y Engativá, lo que indica una preferencia por vivir cerca de la SDHT y 
las localidades menos frecuentes son Ciudad Bolívar y Tunjuelito.  
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Gráfica 9 Distribución por localidad 

4.8 Función del Proceso de Gestión del Talento Humano de la SDHT 

Somos el proceso encargado de acompañar y fortalecer al servidor público de la Entidad, durante 
todas las etapas de su ciclo de vida laboral (ingreso, desarrollo y retiro), procurando potenciar su 
gestión y brindar una cultura organizacional centrada en la felicidad y en el amor por la labor 
realizada. Es por ello por lo que, el PETH 2024, se diseñó desde una visión transversal de 
conformidad con los ciclos de vida laboral que inicia con la etapa de planeación estratégica en la 
cual nos encontramos. 
 
Es importante señalar a continuación, las diferentes categorías y variables que se tuvieron en cuenta 
para la construcción de los diferentes planes que hacen parte del PETH 2024, así: 
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4.9 Resultados del Autodiagnóstico de Gestión de la Política de Gestión Estratégica de 
Talento Humano SDHT 
 
Los elementos descritos anteriormente (subcomponentes, categorías, variables y rutas de creación 
de valor), hacen parte del instrumento de Autodiagnóstico de Gestión de la Política de Gestión 
Estratégica de Talento Humano, en el marco del MIPG, cuya aplicación más reciente en la SDHT 
corresponde al mes de diciembre de 2023. 

 
Á  Calificación total: 

 
 
 

Á Calificación por componentes: 

 
 
Á Calificación por categorías: 

 
Gráfica 10. Autodiagnóstico MIPG 
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Según el diagnóstico interno realizado a Talento Humano en el 2023, se identificaron actividades 
críticas que requieren intervenir para minimizar riesgos y facilitar la gestión administrativa de la 
Subdirección Administrativa. 
 
 4.11 Cronograma  
 
Por lo anterior, el PETH de 2024 tendrá como plan de trabajo el cumplimiento de las siguientes 
actividades: 
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Compromisos 
(actividades) 

Producto Responsable 
Programación 

Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Sep Oct Nov Dic 

Revisar, ajustar, 

actualizar y unificar 

los manuales de 

funciones en un 

solo acto 

administrativo 

Proyecto 
Manual 

Funciones 

Subdirección 
Administrativa 
- Profesional 

proceso 
gestión talento 

humano. 

            

Dar continuidad al 
proceso al proyecto 
del estudio técnico 

de rediseño 
institucional. 

Proyecto 
Estudio 

Técnico de 
Rediseño 

Institucional. 

Subdirección 
Administrativa 
- Profesional 

proceso 
gestión talento 

humano. 

            

Elaborar y 

presentar 

propuestas para la 

digitalización de las 

historias laborales 

de los funcionarios 

de la SDHT 

Documento 

Subdirección 
Administrativa 
- Profesional 

proceso 
gestión talento 

humano. 

 
 

 
 

 
 

 
         

Desarrollar la 

metodología de 

incentivos de 

equipos de trabajo 

para los 

funcionarios de la 

SDHT 

Acto 
administrativo. 

Subdirección 
Administrativa 
- Profesional 

proceso 
gestión talento 

humano. 
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Compromisos 
(actividades) 

Producto Responsable 
Programación 

Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Sep Oct Nov Dic 

Promover, 
sensibilizar y hacer 

seguimiento a la 
Política de 

Desconexión 
Laboral en la 

Entidad. 

Aplicación de 
la Política de 
Desconexión 

Laboral. 

Subdirección 
Administrativa 
- Profesional 

proceso 
gestión talento 

humano. 

            

Preparación de la 
entidad para 
auditoria de 

certificación en la 
norma técnica de 
seguridad y salud 

en el trabajo 

Informe Final 
de Auditoría 

Interna y Plan 
de 

Mejoramiento  

Subdirección 
Administrativa 
- Profesional 

proceso 
gestión talento 

humano. 
 

            

Gestionar y 
habilitar los 

permisos para que 
los funcionarios 

generen desde la 
página web de la 

entidad los 
certificados 

laborales (sin 
funciones), 

desprendibles de 
nómina y 

certificados de 
ingresos 

Habilitación de 
permisos para 

generar 
documentos 

Subdirección 
Administrativa 
- Profesional 

proceso 
gestión talento 

humano. 
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4.12. Meta e Indicadores PETH 
 

Ver hoja de indicadores 001 (Plan de Acción Institucional 2024) 
 
 
5. PLAN DE VACANTES 
 
El Plan de Vacantes pretende administrar y actualizar la información sobre cargos vacantes para 
que la entidad pueda programar la provisión de empleos con vacancia definitiva que se deben 
proveer en la siguiente vigencia fiscal, siempre que cuente con la disponibilidad presupuestal para 
su provisión. 
 
5.1. Alcance:  
 
Identificar el tipo de vacantes presentadas en la planta de personal, para reportar en la plataforma 
de la Comisión Nacional del Servicio Civil ï CNSC y del Departamento Administrativo del Servicio 
Civil Distrital ïDASCD. 
 
5.2. Metas e indicadores Plan de Vacantes 
 
A 31 de diciembre de 2023 se tiene 6 vacantes de la Secretaría Distrital de Hábitat, que se proveerán 
según lo establecido en la normatividad que rige este Plan y la correspondiente autorización de la 
CNSC para usar la lista de elegibles de la Convocatoria 817 de 2018. 
 

Denominación del Empleo Vacancias 

Secretario de Despacho - 

Subsecretario de Despacho  

Subdirector Administrativo - 

Subdirector Técnico - 

Asesor - 

Jefe de Oficina - 

Profesional Especializado 4 

Profesional universitario 2 

Auxiliar Administrativo - 

Secretaria - 

Técnico - 

Conductor - 

Total 6 
Gráfica 11. Vacancias 

 
Indicador 
 
Ver hoja de indicadores 002 (Plan de Acción Institucional 2024) 
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5.3. Cronograma de compromisos 

 

Compromisos 
(actividades) 

Producto Responsable 
Programación 

Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Sep Oct Nov Dic 

Identificar 
vacantes y 
realizar la 

actualización de 
la Planta Global 
en el SIDEAP 

 

Reporte 
Sideap 

mensual 
(mes 

vencido) 
 

Subdirección 
Administrativa - 

Profesional 
proceso gestión 
talento humano. 
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6. PLAN DE PREVISIÓN DE RECURSOS HUMANOS 
 

6.1. Alcance 

Cubrir las vacantes de la planta de personal a través de la figura de encargo por derecho 

preferencial, comisiones para ocupar cargos de libre nombramiento y remoción, nombramientos 

provisionales, nombramientos ordinarios y convocatorias de la Comisión Nacional del Servicio Civil. 

6.2 Meta e Indicador 

Cubrir las vacancias definitivas y temporales de la planta de empleos de la entidad, de conformidad 

con la normatividad establecida. 

Á Indicador 
 
Nombre:   Porcentaje de provisión de vacantes efectuadas. 
Fórmula:  Número de vacantes identificadas / número de procesos de provisión de empleo 
 
Ver hoja de indicadores 003 (Plan de Acción Institucional 2024)
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6.3. Cronograma  
 

Compromisos 
(actividades) 

Producto Responsable 
Programación 

Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Sep Oct Nov Dic 

Identificar vacantes de la 
planta de personal. 

Reporte de 
vacantes 

Subdirección 
Administrativa -
Profesional con 
Contratista de 
soporte 

            

Efectuar procesos de 
encargo por derecho 
preferencial. 

Convocatoria para 
procesos de 
encargo por 
derecho 
preferencial. 
 
Resoluciones de 
nombramiento y 
posesiones por 
encargo. 

Subdirección 
Administrativa -
Profesional con 
Contratista de 
soporte 

            

Efectuar nombramientos 
en provisionalidad. 

Resoluciones de 
nombramiento y 
posesiones. 

Subdirección 
Administrativa -
Profesional con 
Contratista de 
soporte 

            

Reporte de las 
novedades de vinculación 
efectuadas en la planta 
de personal 

Planta de Personal 
Actualizada. 
 
Notificaciones de 
vacancias a 
entidades 
competentes. 

Subdirección 
Administrativa -
Profesional con 
Contratista de 
soporte 
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7. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACIÓN - PIC 
 
En cumplimiento a lo dispuesto en la Ley 909 de 2004, el Decreto 1083 de 2015, Decreto 1499 de 
2017 y Manual Operativo del Sistema de Gestión MIPG, la Secretaría Distrital del Hábitat realizó el 
proceso de planeación y formulación del Plan Institucional de Capacitación ï PIC correspondiente a 
la vigencia 2024, siendo su propósito principal desarrollar el capital humano y fortalecer las 
competencias y habilidades para el mejoramiento continuo de los procesos y servicios, a través de 
las actividades de inducción, reinducción y capacitaciones que permitan generar procesos de 
aprendizaje y construcción de conocimiento e innovación en todos los servidores de la SDHT. 
 
7.1 Alcance  
 
Las actividades del Plan Institucional de Capacitación 2024 inician con la identificación de 
necesidades de formación que puedan tener los funcionarios de carrera administrativa y de libre 
nombramiento y remoción, una vez consolidadas dichas necesidades se iniciará la organización y 
ejecución de las actividades de capacitación, con el objetivo de fortalecer las habilidades y 
competencias de los servidores/ras de la SDHT. 
 
7.2 La capacitación como derecho  
 
El ordenamiento legal que rige al sector público, iniciando con su base constitucional, enmarca la 
capacitación dentro de los derechos laborales, señalando en la Constitución Política de Colombia, 
1991, en su artículo 53 lo siguiente: 
 
ñLa Ley correspondiente tendrá en cuenta por lo menos los siguientes principios mínimos 
fundamentales: Igualdad de oportunidades para los trabajadores; remuneración mínima vital y 
móvil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad 
a los beneficios mínimos establecidos en normas laborales; facultades para transigir y conciliar 
sobre derechos inciertos y discutibles; situación más favorable al trabajador en caso de duda en 
la aplicación e interpretación de las fuentes formales de derecho; primacía de la realidad sobre 
formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales; garantía a la seguridad 
social, la capacitación, el adiestramiento y el descanso necesario; protección especial a la mujer, 
a la maternidad y al trabajador menor de edad. (é)ò 

 
 

7.3 Fuentes de Información para identificación de necesidades de capacitación 
 
Para la formulación del PIC 2024 se utilizarán las siguientes fuentes de información: 
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del deseño 

Grafica 9 Fuentes de información 

 
 

7.4 Temas Transversales de capacitación 
 
El Plan Institucional de Capacitación-PIC de la SDHT estará integrado por capacitaciones que se 
gestionarán interna y externamente, y se mencionan temas fundamentales para la formación de los 
servidores/ras de la entidad. 
 
Á Gestión documental, 
Á Servicio y atención al ciudadano 
Á Asunto disciplinario 
Á Lineamientos anticorrupción 
Á Actualización financiera y contable 
Á Derechos Humanos 
Á Prevención de acoso laboral y acoso sexual  
Á Enfoque de genero 
Á Directiva 03 de 2013. 
Á Lenguaje claro 
Á Plan de Gestión ambiental PIGA (Manejo de residuos sólidos, Uso eficiente del agua y energía, etc.) 

 

7.5 Estrategias para la capacitación SDHT 
 
Las estrategias en la forma de abordar las capacitaciones para la vigencia 2024, son las siguientes: 
 

Encuesta 
diagnóstica 

Información de 
auditorías y alta 

dirección

Evaluación del 
desempeño
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Grafica10 Distribución por localidad 

 
7.6 Deberes y derechos beneficiarios del PIC 
 
Los siguientes son los deberes y derechos de los beneficiarios del PIC de la vigencia 2024: 
 

Deberes de los beneficiarios Derechos de los beneficiarios  

Á Participar en la identificación de las 
necesidades. 

Á Participar en las actividades de capacitación 
para las cuales haya sido seleccionado. 

Á Aplicar los conocimientos y las habilidades 
adquiridas. 

Á Servir de agente capacitador. 
Á Participar activamente en la evaluación del 

plan. 
Á Allegar a la Subdirección Administrativa la 

certificación de asistencia de las 
capacitaciones. 

Á Asistir a los programas de inducción o 
reinducción. 

¶ Participar en la evaluación de los procesos 
de capacitación. 

¶ Participar en la formulación del Plan 
Institucional de Capacitación. 

¶ Participar en los programas de inducción, 
reinducción y formación en puestos de 
trabajo, de acuerdo con su condición 
especifica. 

¶ Participar en las actividades de capacitación 
a que sea convocado. 

 

 

 
7.7 Ejes de formación  
 
La capacitación de acuerdo con el Departamento Administrativo de la Función Pública, debe estar 
orientada bajo el esquema del aprendizaje organizacional, para garantizar el mejoramiento 
institucional, a partir de un modelo por competencias y de acuerdo con los siguientes ejes: 
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Grafica 11 Ejes de formación 

 
 
7.8 Responsables del seguimiento del PIC 
 
Es un proceso interdisciplinario en la entidad donde convergen 
 

 
Grafica 12 

Fuente: Guía para la formulación, ejecución, seguimiento y evaluación del plan institucional de capacitación PIC 
 


