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1. INTRODUCCION

La planeacidn estratégica de la Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada
(en adelante, SUPERVIGILANCIA) estd alineada con las directrices del Plan
Nacional de Desarrollo 2022-2026, con un enfoque claro en el cumplimiento de los
objetivos institucionales. Su propésito es generar valor a lo largo de todas las
etapas del ciclo de vida de los servidores plblicos, mejorando sus competencias,
capacidades, conocimientos, habilidades y, de manera integral, la calidad de vida
tanto de ellos como de sus familias.

Con el fin de cumplir con la misién institucional, durante la vigencia 2025 se llevara
a cabo un seguimiento y control continuo, analizando los resultados de las
actividades planteadas; estas actividades estaran orlentadas a fortalecer tanto las
competencias y habilidades necesarias para mejorar el desempefio laboral,
garantizando servidores publicos competentes e idéneos que respondan a las
exigencias de su rol, como a atender las necesidades de bienestar de los mismos,
promoviendo un equilibrio favorable en la calidad de vida de los servidores y sus
familias.

Este plan estratégico se articula dentro de las siete dimensiones del Modelo
Integrado de Planeacién y Gestién, e incorpora la Politica de Integridad, cuyo
objetivo es fomentar la apropiacién de los valores éticos entre los servidores
publicos, contribuyendo asi a generar confianza en la ciudadania.

La SUPERVIGILANCIA considera este plan estratégico como un pilar esencial para
el fortalecimiento y desarrollo de sus servidores, integrando los valores,
competencias y condiciones que propician un desempefic eficiente y alineado con
las necesidades de los grupos de valor.

2. CONTEXTO
2.1. REFERENTES ESTRATEGICOS ORIENTADORES

La proyeccién y estructuracion del Plan Estratégico de Talento Humano se basa en
los lineamientos establecidos en la Dimensién de Talento Humano del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestién (MIPG), un marco de referencia disefiado para
que las entidades publicas gestionen y hagan seguimiento a su administracion de
recursos humanos.

El proceso de gestién de Talento Humano, tal como se describe, tiene un enfoque
integral y estratégico, orientado a la administraciéon de los servidores publicos
dentro de una organizacién; este proceso se organiza a través de diversos planes
y programas que cubren las necesidades y objetivos institucionaies a lo largo de
las distintas fases del ciclo de vida del servidor publico. A continuacién, se detallan
los componentes clave:

1. Plan Estratégico de Talento Humano: Establece las directrices, objetivos
y metas en relacién con los recursos humanos, alineado con la vision vy
misién institucional. Este plan guia todas las acciones y decisiones
vinculadas con la gestion del personal.

2. Plan Anual de Vacantes y Provision de Empleos: Define las necesidades
de personal de la institucién durante el afio, identificando las vacantes
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existentes y las nuevas posiciones a cubrir, ya sea mediante promociones
internas o contrataciones externas.

3. Plan de Bienestar e Incentivos: Conjunto de acciones orientadas a
mejorar el ambiente laboral y el bienestar de los empleados. Incluye
beneficios como seguros de salud, actividades recreativas, programas de
apoyo psicoldgico, entre otros, y contempla incentivos para motivar y
reconocer el desempefio de los servidores publicos.

4. Plan Anual de Trabajo de SGSST (Sistema de Gestion de la Seguridad
y Salud en el Trabajo): Garantiza la seguridad y salud laboral de los
empleados, estableciendo actividades preventivas, evaluaciones de riesgos,
programas de salud ocupacional y acciones correctivas para evitar
accidentes y enfermedades laborales.

5. Plan Anual de Capacitacion: Establece las acciones formativas para el
desarrollo y actualizacién de las competencias de los servidores publicos.
Este plan es esencial para e! crecimiento profesipnal del personal,
asegurando que cuenten con las habilidades necesarias para desempefar
sus funciones de manera eficiente.

6. Plan de SIGEP {Sistema de Informaciéon y Gestién del Empleo
Pablico): Se enfoca en la gestién administrativa e informativa de los
empleados publicos, permitiendo llevar un registro adecuado de su
desempefio, carrera profesional y cumplimiento de los requisitos legales y
administrativos.

En conjunto, estos componentes buscan una gestion eficiente del talento humano,
asegurando que la institucion cuente con el personal adecuado en el momento
oportuno, motivado, capacitado y en un entorno laboral seguro y saludable.
Ademds, se garantiza que todas las etapas del ciclo de vida del servidor publico
(ingreso, permanencia y retiro) sean adecuadamente atendidas.

La estructura de este plan se fundamenta en la integracién y ejecucién de las
etapas de la Dimensién de Talento Humano, abarcando las tematicas y planes
especificos que conforman el documento, de manera que se asegure que el ciclo
PHVA (Planificar, Hacer, Verificar, Actuar) se desarrolle tanto en el disefio como en
la ejecucién y seguimiento de las actividades.

En el proceso de estructuracion de! Plan para la vigencia 2025 se emplean
herramientas que orientan la evolucién del direccionamiento estratégico.
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Asi mismo, el Plan Estratégico de Talento Humano estd orientado a dar
cumplimiento a la dimension 1 Talento Humano a través del fortalecimiento en la
implementacion de sus dos politicas de gestion y desempefio:

v Taiepto humano
v" Integridad
v Gestion del conocimiento

ot T

oy 3

b i)

e,

La entidad en equipo con sus servidores ptblicos busca aumentar su sentido de
pertenencia, fortaleciendo sus competencias y niveles de productividad al realizar
su labor, todo ello enmarcando las rutas de_creacion de valor:

, . i . i,

La faficdad nos
héce produciivas g tiderands tolests

Al sarviddo da los : 14 rultumd da harer
dudadunss ' Jos ot bien

Conodiends o] tolenio

2.2. OBJETIVOS ESTRATEGICOS DE LA ENTIDAD

Para el periodo 2023-2026, la Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada

ha establecido tres (3) objetivos estratégicos, los cuales se detallan a
continuacion:

a) Posicionar la entidad a nivel nacional mediante el desarrollo de estrategias
que promuevan su presencia institucional.

b) Mejorar el desempefio institucional en los ambitos humano, tecnolégice v
fisico, con el fin de fortalecer la calidad y eficiencia de nuestros servicios.
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c) Fortalecer los procedimientos y sistemas de informacién para optimizar las
actividades de inspeccién, control y vigilancia.

2.3. NORMATIVIDAD ASOCIADA

A continuacién, se presenta la normatividad relacionada con la gestién estratégica

del talento humano, la cual constituye el fundamento juridico que respalda el Plan
Estratégice de Talento Humano 2024:

f Proceso
relacionado con
[a norma

No | Normatividad Tema

" Ley 100 del 23 de

Por la cual se crea el sistema de seguridad
social integral v se exponen las

Certificacion de

Unico del Sector de la Funcién Piblica

1 dimig\:;e de generalidades de los Bonos Pensionales. Bono Pensional.
. Certificacion de Bono Pensional.
, , . Plan Institucional
Decreto 1567 de Crga el S:stema’NacronaI de Capacitacion y de Capacitacién -
2 Sistema de Estimulos para fos empleados
1998 del Estad Programa de
i er Lstado. Bienestar
Por medio del cual se modifica el Decreto
Decreto1499 de 1083 de 2015, Decreto Unico . s
3 2017 Reglamentario del Sector Funcion Pablica, | S'Stema de gestion
en lo relacionado con el Sistema de Gestion
Administracion de
, .. ersonal y
Por el cual se modifica y adiciona el P .
4 Decr‘;tgf;s de Decreto 1083 de 2015, Reglamentaria situaciones

administrativas de

los empleados
publicos

Decreto 189 de

Establece la planta de personal del DAFP.

Talento Humano

(Establece el Plan de Vacantes y Plan de
previsién de Empleos).

2004
Expide normas que regulan el empleo
plblico, la carrera administrativa, gerencia
6 Ley 909 de 2004 ptiblica y se dictan otras disposiciones. Talento Humano

Ley 1010 de
2006

Medidas para prevenir, corregir y sancionar
el acoso laboral y otros hostigamientos en
el marco de las relaciones de trabajo.

Talento Humano

Decreto 2177 de

Establece modificaciones a los criterios de

8 2006 asignacién de prima técnica y se dictan Talento Humano
_ otras disposiciones sobre prima técnica.
Dicta normas para el apoyo y
Ley 1064 de fort'alecrm.rento de la educacion para ej_f Plan Institucional
9 2006 trabajo y el desarrollo humano, establecida de Capacitacion
como educacién no formal en la ley general
de educacién.
Por el que se expide el Decreto Unico . .
10 Decreto 1083 de Reglamentario del Sector de Funcién Sltga_C|on§s
2006 P Administrativa
Piblica, ]
11 Ley 1221 de Establece normas para promover y regular Programa de
e 2008 . I ef Teletrabajo. Blenestar
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12 Decreto 734 de General de Contratacion de la
2012 Administracion Piblica y se dictan otras
o disposiciones. o
Cadigo de "DAFP crea el Codigo de Integridad para
Integridad del ser aplicable a todos los servidores de las . .
13 Servidor Pablico entidades ptublicas de fa Rama Ejecutiva Lineamiento DAFP
2017 colombiana”
Modifica la Ley 1361 de 2009 (que crea la
14 Ley 1857 de Ley de Proteccidn Integral a la Familia), Programa de
2017 para adicionar y complementar las medidas Bienestar
! de proteccion de la farnilia.
Decreto 612 de Por el que se ﬁjan_directrices para ’in_tegrar
15 ‘2018 los planes institucionales y estralégicos al i Planes y programas
Plan de Accidn de las entidades del Estado.
Por medio del cual se modifica el Decreto
1083 de 2015, Unico Reglamentaric def
Sector Funcion Publica, en lo relacionado
16 Decreto 1299 de con fa integracion del Consejo para la MIPG
2018 Gestidn y Desempefio Institucional y la
incorporacién de la politica publica para la
Mejora Normativa a las politicas de Gestién
y Desempeifio Institucional.
Por el cual se modifica el Decreto 1083 de
2015, Unico Reglamentario del Sector de
18 Decrt-::;tglsslfi de Funcion Publica, relativo a las ‘ Competencias
competencias laborales generales para los
empleos piiblicos de los niveles jerdrquicos.
La CNSC defini6 los lineamientos para
Acuerdo No. desarrollar los Sisternas Propios de Evaluacién de
19 | 20191000000026 | Evaluacién del Desempefio Laboral de los DesempeRio
de 2019 . empleados piiblicos de carrera y en periodo P
| . de prueba o
Por la cual se adopta el Sistema Propio de
Evaluacién de Desempefio Laboral de los
» empleados publicos civiles y no
ll'!esolucmn No. uniformados con derechos de carrera o
022—0034247 - . p Evaiuacién de
20 del 31 de mayo admrnf_strat:va y en periodo de prueba de Desempefio
! del 2022 las Fntidades del Sector Defensa aprobado
| mediante Resolucién No. 4783 del 17 de
i mayo def 2022 por la Comision Nacional
del Servicio Civil
21 Leyz:a(;.:lé? de Declaracién de br;ntzz Sr:gta y conflictos de Conflicto de Inte_rés
Plan Nacional de
Formacion y
Capacitacion
para el Establece fineamientos pedagdgicos para el
) Desarrollo de desarrollo de los Planes Institucionales de Plan Institucional
Competencias Capacitacion desde el enfoque de de Capacitacion
Laborales - competencias laborales.
Direccién de
Emplec Plblico
marzo 2020.
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Decreto 1072 de Decreto Unico Reglamentario del Sector

23 ; Plan de Seguridad y

2015 Trabajo. Salud en el Trabajo
| . Empleo publico, la
] Por ef cual se modifican la Ley 909 de !

,  Ley 1690 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y se carrera

24 2019 administrativa,

gerencia publica

dictan otras disposiciones

2.4. ORIENTACIONES ESTRATEGICAS PARA EL PROCESO DE TALENTO
HUMANO

La gestidn estratégica del talento humano en la Supervigilancia estd enfocada en
la articulacién interinstitucional y en la toma de decisiones relacionadas con las
politicas publicas, con el fin de construir una visidon ideal que respalde el
cumplimiento del propédsito institucional.

> Mision

La Superintendencia de vigilancia y Seguridad Privada ejerce control, inspeccion,
vigilancia e impulsa la legalidad en la prestacién del servicio en la industria de los
servicios de seguridad privada, a través de mecanismos que geheren
transparencia, confianza y eficiencia, para fortalecer la seguridad humana basada
en la igualdad en todo el territorio nacional.

» Visién

En 2032, la Supervigilancia se reconocera naciochalmente como entidad con buenas
practicas en el control, inspeccién y vigilancia del sector, mediante una gestién
administrativa y coordinacidn interinstitucional eficaz que aporta a la construccién
de Colombia como potencia mundial vital.

s Objetivos de calidad

La alta direccién, a través del Comité Institucional de Gestion y Desempenio, revisa
y aprueba los objetivos calidad, asegurdndose que para ello se considerd el marco
legal, plan estratégico, los recursos financieros, humanos y operacionales con que
cuenta la entidad.

Aumentar el nivel de satisfaccién de nuestros grupos de valor y de interés,
« Fortalecer las competencias del Talento Humano de la entidad.

Cumplir con los objetivos institucionales gestionando adecuadamente los

recursos.

s Estructura organizacional
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La Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada es un organismo del orden
nacional, de caracter técnico, adscritoc al Ministerio de Defensa Nacional, con
autonomia administrativa y financiera. Le corresponde ejercer el control,
inspeccion y vugﬂancua sobre la industria y los servicios de vigilancia y seguridad
privada.

3. INFORMACION DE BASE
3.1. PLANTA DE PERSONAL ACTUAL

La planta de personal de la Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada
se cred mediante Decreto 2356 de 2006, con un total de 94 cargos:

PLANTA SUPERINTENDENCIA DE VIGILANCIA Y SEGURIDAD
PRIVADA

EMPLEO CANTIDAD PORCENTAJE
Directivo 6 6%

" Asesor 8 9%
Profesional 44 47%
Técnico 14 15%
Auxiliar 22 ‘ 23%

TOTAL 94 T 100%

3.2. RECURSOS REQUERIDOS

Para el desarrollo del Plan Estratégico del Talento Humano, la Superintendencia de
Vigilancia y Seguridad Privada identifica los siguientes recursos:
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« Recursos humanos: Secretario General, Coordinador(a) del Grupo,
servidores publicos y contratistas que presentan servicios profesionales y
técnicos de apoyo-a la gestidn.

« Recursos financieros: Para la vigencia 2025, la Superintendencia ha
asignado el siguiente presupuesto para el Plan Estratégico del Talento
Humano:

No. RUBRO VALOR

1 Gastos de Personal % 11.230.000.000

2 Dotacion $ 100.000.000

3 Servicios de educacion (capamtacmn) $ 100.000.000

4 Bienestar $ 150.000.000

5 Servicios para el cuidado de la salud humana y $ 49.000.000
servicios sociales

6 Servicios de transporte pasajeros (tiquetes) $200.000.000
TOTAL i $ 11.829.000.000

o Recursos fisicos y tecnolégicos: La Superintendencia dispone de
recursos técnicos como computadoras, equipos audiovisuales, intranet
institucional, auditorios para capacitaciones, papeleria e implementos de
oficina.

3.3. SISTEMAS DE INFORMACION

Para el desarrollo de la Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH), el
Grupo de Recursos Humanos cuenta con diversos sistemas de informacidn que
facilitan el procesamiento y manejo de toda la informacién relacionada con los
servidores plblicos. Estos sistemas son los siguientes:

» Plataforma ESIGNA: Administra la gestién documental, asegurando el
manejo adecuado de los archivos y documentos relacionados con los
servidores publicos.

. Plataforma TEAMS: Almacena toda la informacién y documentacién
gestionada en el proceso de talento humano, permitiendo que todos los
miembros del equipo de la dependencia tengan acceso agil y en tiempo real.

« Plataforma Suite Visién: Compila el monitoreo y el cumplimiento de la
gestidn de Talento Humano, permitiendo un seguimiento detallado para
validar el cargue de los soportes e indicadores establecidos en la ejecucién
de las actividades propuestas.en cada uno de los planes.

3.4. RIESGOS

Para la vigencia del 2025, Talento Humano cuenta con 2 riesgos de gestion,
los cuales se describen a continuacién:

e —
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3.5. CARACTERIZACION DEL PROCESO DE TALENTO HUMANO

El proceso de gestidén del taiento humano cuenta con informacién detallada sobre
la caracterizacion sociodemogréfica de los servidores pablicos, que incluye datos
esenciales como edad, género, estado civil, tiempo de servicio en la entidad y nivel
de escolaridad. Estos datos son fundamentales para comprender mejor a los
empleados y para identificar tendencias, necesidades y preferencias especificas.
Con esta informacion, se podran disefiar estrategias y politicas mas efectivas que
respondan a las diversas necesidades del personal

3.6. ACUERDOS SINDICALES

La organizacidn sindical notificd a la entidad su creacion el 22 de junio de 2023
mediante el radicado 2023013368, lo que corresponde a la vigencia de 2023. Por
lo tanto, los acuerdos sindicales ain no han sido concertados. Una vez se lleguen
a acuerdos, estos se incorporardn a la nueva version del Plan Estratégico de
Talento Humano 2024.

3.7. MANUAL DE FUNCIONES

La Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada expidié el Manual de
Funciones de la entidad mediante [a Resolucién No. 20143100099857, el 21 de
noviembre de 2014. Actualmente, este manual se encuentra en proceso de
revisién y actualizacién por parte del Grupo de Recursos Humanos y la Secretaria
General, con la finalidad de ser sometido a revision por el Ministerio de Defensa y
el Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

4. DIAGNOSTICOS

La Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada, a través de los siguientes
instrumentos, garantiza una adecuada recoleccién de informacion, datos y cifras
que respaldan la proyeccién de los planes de gestion del Talento Humano:

4.1. MATRIZ GETH

Desde la perspectiva del Modelo Integrado de Planeacién y Gestién (MIPG), el
diligenciamiento de la herramienta de autodiagnostico permitio evaluar el estado
actual de la gestion y, a partir de_ello, identificar las prioridades clave para la
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estructuracion del plan estratégico. Con el porcentaje obtenido, se estableci6 la
linea base para la planificacién del Plan Estratégico 2025, cuyo objetivo es
incrementar este porcentaje mediante la ejecucion de las actividades proyectadas
para dicha vigencia, ademds de fortalecer el proceso de gestion del Talento

Humano.

4.2. RUTAS DE CREACION DE VALOR

Con el fin de identificar las prioridades a incluir en los planes tematicos del plan
estratégico, se llevé a cabo un autodiagndstico y un andlisis detallado de los
resultados obtenidos. A partir de este andlisis, se definieron las rutas clave para la
creacion de valor, las cuales se presentan a continuacién:
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4.3. NECESIDADES DE CAPACITACION

La consolidacién de las necesidades de capacitacién es esencial para establecer un
diagndstico preciso y detectar las dreas de mejora dentro de los grupos de trabajo;
este proceso subraya la importancia de fortalecer aquellos aspectos que
contribuyen al desarrollo de las competencias y habilidades de los servidores
publicos de la Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada. En este
contexto, el desarrollo del plan de capacitacién se llevd a cabo teniendo en cuenta
los siguientes puntos:

» Antecedentes del Plan Institucional de Capacitacion Vigencia 2024

% Memorando de las necesidades de capacitacidn vigencia 2025

% Priorizacién de las necesidades de capacitacién de acuerdo con la planeacion
y lineamientos impartidos para el presente afio.

LR
-
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< Aprobacion del Plan Institucional de Capacitacién ~ PIC, por parte del Comité
de Gestién y Desempefio.

% Contratacién Plan Institucional de Capacitacidén Vigencia 2025.

% Ejecucién del PIC 2025,

Con base en lo anterlor, el Grupo de Recurses Humanos presentara la informacion
a. la Comisién de Personal y al Comité de Gestidén y Desempefio, quienes serdn
responsables de aprobar las capacitaciones incluidas en el Plan Institucional de
Capacitacion (PIC) 2025.

Para asegurar la efectividad del Plan, las capacitaciones contratadas deberan
cumplir con un requiisito previo: antes de inscribir a un servidor o servidora publica,
serda necesario diligenciar el acta de compromiso de actividades del Plan
Estratégico de Talento Humano, con el cédigo FOR-GTH-310-089.

4.4, NECESIDADES DE BIENESTAR

Las necesidades de bienestar son fundamentales para una vida saludable y
equilibrada, abarcando aspectos fisicos, emocionales y sociales que contribuyen al
hienestar integral de una persona. Abordar estas necesidades implica cuidar la
salud, fomentar relaciones positivas y satisfacer los requerimientos emocionales
para alcanzar una vida plena.

Para el diagnostico de las necesidades de bienestar de la Superintendenclia de
Vigilancia y Seguridad Privada para la vigencia 2025, se desarrolld un analisis
teniendo en cuenta los siguientes insumos:

¢ Antecedentes del Plan de Bienestar Vigencia 2024,

¢ FEncuesta de necesidades Plan de Blenestar 2025.

¢ Priorizacién de las necesidades de Bienestar de acuerdo a la planeacion
y lineamientos impartidos para el presente afo.

« Aprobacién del Plan de Bienestar, por parte del Comité de Gestidn y
Desempeiio.

e Contratacién Plan de Bienestar Vigencia 2025.

* Ejecucion del Plan de Bienestar 2025.

Con base en lo anterior, el Grupo de Recursos Humanos presentara la informacion
a la Comisidn de Personal y, posteriormente, al Comité de Gestién y Desempefio,
quienes seran responsables de aprobar las actividades para el desarrollo del Plan
de Blenestar 2025.

Las actividades que requieran financiacion deberan presentar, por correo
electrénico, el documento "Acta de Compromiso de Actividades del Plan Estratégico
de Talento Humano".

4.5. ANALISIS DE LA CARACTERIZACION DEL TALENTO HUMANO

El proceso de gestion de talento humano cuenta con una herramienta que permite
visualizar en tlempo real la informacién relacionada con los servidores de la
entidad, facilitando la generacion de reportes que optimizan la administracién vy
caracterizacion del personal activo en la planta de personal.

A continuacién, se presenta el andlisis de la caracterizacién relevante de los
servidores de la entidad, de la siguiente manera:
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> Género: Actualmente, las mujeres representan el 63% de la fuerza [aboral,
mientras que los hombres constituyen el 37%. Este equilibrio refleja el firme
compromiso de la entidad con la diversidad y la igualdad, promoviendo un
entorno inclusivo que valora y reconoce las contribuciones de todos los
miembros del equipo, sin importar su género.

> Estado civil: Se observa una clara predominancia del estado civil "soltero"
entre la mayoria de los servidores, lo que indica que este es el estado civil
mas comun dentro de la fuerza laboral. Por otro lado, un 26% de los
servidores estdn "casados" y .un 24% se encuentran en "union libre". Esta
diversidad en los estados civiles refleja la pluralidad de los equipos de
trabajo, lo que brinda a la entidad la oportunidad de ajustar sus politicas y
beneficios de manera mas inclusiva y alineada con las distintas necesidades
y preferencias de [os servidores.

» Tiempo de servicio: La gentidad presenta una poblacién
predominantemente joven, ya que el 43% de sus servidores no han
superado los tres afios de servicio. Este dato refleja un proceso continuo de
crecimiento y renovacién dentro de la organizacion.

mas de 15 afios
6a 17 aflos -
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3312 meses N
12 a 15 aflos  §
153 afios  SREMEEN

oalafic I

0 10 20 30 40 50

» Edad: La Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada esta
conformada principalmente por la generacién X, que representa el 39% de
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los servidores. Esta generacién, conocida por su dedicacién, experiencia y
habilidades, desempefia un papel clave en el crecimiento y la estabilidad de
la entidad. Su valiosa contribucion estratégica, sumada a su profundo
conocimiento, constituye un activo esencial. Es fundamental reconocer y
fomentar el liderazgo y la experiencia que la generacién X aporta a nuestra
fuerza laboral. Su presencia fortalece la diversidad generacional, lo que nos
permite contar con una amplia gama de perspectivas y capacidades para
enfrentar retos y desafios, garantizando asi el cumplimiento de nuestra
misién institucional
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Nivel de escolaridad: En cuanto a los niveles de escolaridad, se observa
que los mayores porcentajes se concentran en los niveles de profesionales
y especlalistas. Este resultado refleja una fuerza laboral altamente
capacitada y comprometida con la educacion continua. La destacada
presencia de profesionales y especialistas subraya el esfuerzo y la
dedicacidn de nuestros servidores por adquirir conocimientos y habilidades
especializadas en sus respectivos campos. Esta sélida formacidon académica,
junto con la experiencia especifica, constituye un recurso valioso que no
solo enriguece a la entidad, sino que también impulsa su éxito y crecimiento
sostenido.

Niveles de cargo: La Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada
estd firmemente orientada hacia una estructura profesionalizada en todos
los niveles de cargo. Este enfoque refleja el compromiso de la entidad con
la excelencia, manteniendo elevados estadndares de experiencia y
competencia en cada rol y responsabilidad. Se valora profundamente la
especializacion y la experiencia en todos los niveles, lo que permite ofrecer
un servicio de alta calidad y alcanzar nuestros objetivos con eficiencia y
efectividad. La profesionalizacion es clave para garantizar un desempefio
solido y sostenible, mientras avanzamos hacia el mejoramiento continuo.
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4.6. RESULTADOS DE EVALUACION DE DESEMPENO.

" " TIPOS EVALUACION . EXCELENTE SOBRESALIENTE
Primer semestre carrera 67 1
administrativa .

Parciales por reubicacién 30 0
ToTAL 97

Tras analizar los resultados de las Evaluaciones de Desempefio, se observa que,
de las 98 evaluaciones realizadas, el 99% alcanzé un nivel excelente, lo que refleja
el cumplimiento total de los objetivos concertados y una gestién altamente eficaz
y eficiente. El 1% restante obtuvo un nivel sobresaliente, destacandose por cumplir
sus compromisos gerenciales de manera éptima, lo que contribuyé de forma
significativa al logro de las metas y objetivos de los grupos.

4.7. ENCUESTA DE AMBIENTE Y DESEMPENO INSTITUCIONAL -EDI

la EDI (Encuesta de Percepcidn de los Servidores Publicos) es una herramienta
administrada por el DANE en las entidades publicas, disefiada para recoger la
percepcién de los servidores sobre diversos aspectos de la gestidn institucional.
En el segundo semestre de la vigencia 2024, la encuesta fue diligenciada por los
servidores publicos seleccionados por la entidad correspondiente.
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5. DEFINICION ESTRATEGICA
5.1. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Superintendencia de Vigilancia y
Seguridad Privada comienza con la identificacion ‘de las necesidades de cada
componente (Planes operativos), seguida de la implementacion de las actividades
planificadas, las cuales son sometidas a un constante seguimiento y control. El
proceso culmina con la evaluacion de los indicadores de desempefio y la medicidn
de la satisfaccién de los servidores plblicos, respecto a su contribucién al
desarrollo integral y al fortalecimiento de competencias.

El objetivo principal es fortalecer a los servidores publicos de la Superintendencia
de Vigilancia y Seguridad Privada mediante la implementacidn de estrategias que
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consoliden todos los mecanismos y requisitos establecidos en los planes que
conforman el proceso de Gestion del Recurso Humano.

Plan Institucional de Capacitacion

Plan Anual de Vacantes y Prevision

Plan Anual de Bienestar Social

Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

Plan Anual de Vacaciones

Plan de monitoreo Sistema De Informacién Del Empleo Publico (SIGEP
1)

5.2. POLITICA DE CALIDAD

La Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada se distingue por su firme
compromiso con el cumplimiento y la consecucion de sus objetivos, enfocados en
el control, la inspeccidn y la vigilancia de los servicios de seguridad privada en
Colombia. Su enfoque estd orientado a optimizar la prestacion de estos servicios,
alinedndolos con las necesidades y expectativas de los grupos de interés y valor.

Para alcanzar estos objetivos, la entidad cuenta con un equipo humano altamente
competente y comprometido, asegura el cumplimiento de los requisitos legales y
normativos vigentes, asigna los recursos necesarios y fomenta la mejora continua
en la eficacia, eficiencia y efectividad de su Sistema de Gestion de la Calidad.

5.3. POLITICAS ESPECIFICAS DE TALENTO HUMANO DE LA ENTIDAD

El Grupo de Recursos Humanos es consciente de su rol y responsabilidad en la
administracién y gestién de la entidad, y concentra sus esfuerzos en garantizar el
rendimiento éptimo de los servidores plblicos. Esto incluye la utilizacién eficiente
de los recursos, la practica ética basada en el codigo de valores, y el fomento del
aprendizaje continuo, asi como el fortalecimiento de competencias y habilidades;
ademds, se asegura de promover un equilibrio entre la calidad de vida de los
funcionarios, su familia y su ciclo laboral, factores que impactan directamente en
la productividad, tanto individual como colectiva, dentro de la entidad.

Desde la gestion estratégica del talento humano en la Superintendencia, se
implementan acciones y buenas practicas que respaldan el cumplimiento de los
objetivos estratégicos y metas organizacionales, a través de la atraccion,
desarrollo y retencién del mejor talento disponible. Este proceso es liderado por la
alta direccién de la entidad y estd alineado con la planificacion institucional y los
objetivos misionales.

A continuacién, se detallan las politicas que respaldan la implementacion de la
politica de talento humano mencionada:

> Politica pablica de Integridad

Para la vigencia 2025, el objetivo es continuar con la implementacion de esta
politica mediante la formulacién de un pian de acciéon que integre el Cédigo de
Integridad y la Gestién de Conflictos de Interés. Este plan articulara acciones
dirigidas a fomentar la apropiacién e interiorizaciéon de estos principios, a través
de actividades participativas que generen estrategias enfocadas en promover altos
estandares de integridad entre los servidores publicos, fortaleciendo asi la relacion
de confianza entre el Estado y los ciudadanos.
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> Politica de Trabajo en Casa

E! Gobierno Nacional expidié la Ley 2088 de! 12 de mayo de 2021, "Por /a cual se
regula el trabajo en casa y se dictan otras disposiciones”, definiendo en su articulo
segundo el trabajo en casa como: "la habilitacién al servidor publico o trabajador
del sector privado para desempefiar transitoriamente sus funciones o actividades
laborales fuera del lugar habitual de trabajo, sin modificar la naturaleza def
contrato o la relacién laboral, ni desmejorar las condiciones del contrato laboral,
cuando existan circunstancias ocasionales, excepcionales o especiales que impidan
al trabajador desempefiar sus funciones en su lugar de trabajo, priorizando el uso
de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones”.

La Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada, a través de la Resolucién
No. 20233100029167 de fecha 02 de junio de 2023, habilité el trabajo en casa
para los servidores de la entidad. Adicionalmente, mediante el Memorando No.
20233100091903 de fecha 30 de agosto de 2023, se emitieron los Lineamientos
para la Aplicacion de la Resolucién No. 20233100029167.

En la plataforma Suite Visién Empresarial se encuentra disponible el Protocolo de
Habilitacién del Trabajo en Casa (PRT-GTH-310-003). Este protocolo tiene como
objetivo regular y controlar las ¢ondiciones y circunstancias especiales para la
habilitacién del trabajo en casa, conforme a la normatividad vigente, garantizando
los derechos, deberes y garantias establecidos en las"normas laborales para los
servidores habilitados para desarrollar trabajo en casa en la Superintendencia de
Vigilancia y Seguridad Privada.

5.4. OBIETIVOS

» Objetivo General

Planificar, ejecutar y evaluar la gestién del talento humano a través de estrategias
disefiadas para cada etapa del ciclo de vida laboral de los servidores de la
Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada. Este proceso se lleva a cabo
siguiendo los lineamientos del Modelo Integrado de Planeacién y Gestién (MIPG)
en la dimensién de Talento Humano, considerado el nicleo del modelo, con el fin
de fortalecer las capacidades, conocimientos, competencias y la calidad de vida de
los servidores y sus familias.

~» Objetivos Especificos

1. Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida y fortalecer el ciclo de vida
laboral (Ingreso, Desarroilo y Retiro) mediante el disefio y ejecucién de
actividades en los distintos planes, que permitan adaptar y motivar a los
servidores publicos, atendiendo sus necesidades y expectativas.

2. Promover condiciones para mejorar la calidad de vida laboral de los
servidores publicos de la entidad, optimizando su desempefio y creando
espacios de reconocimiento (incentivos), esparcimiento e integracidn
familiar. Esto se logra a través de programas que fomenten el desarrollo
integral de los servidores, asi como actividades que cubran sus necesidades
y acclones preparatorias para su retiro por pension.
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6. PLANES QUE CONFORMAN EL PLAN ESTRATEGICO DEL
TALENTO HUMANO

6.1. PLAN DE PREVISION Y ANUAL DE VACANTES DE RECURSOS
HUMANOS.

La Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada elabera su Plan Anual de
Vacantes y Prevision de Recursos Humanos como parte integral del Plan
Estratégico de Talento Humano para la vigencia 2025. Este plan tiene coma
objetivo identificar las necesidades del servicio que deben ser cublertas mediante
la vinculacién de personal, y determinar los costos presupuestales requeridos,
asegurando asi la disponibilidad de recurso humano idoneo y suficiente para
desarrollar las funciones asignadas. Estas funciones estan detalladas en el Manual
Especifico de Funciones y Competencias, que define los perfiles, requisitos,
funciones y competencias de los empieos en la planta de personal de la
Superintendencia.

El Plan Anual de Vacantes actia como una herramienta de planificacién,
administracién y actualizacién de la informacion sobre los empleos de carrera
administrativa vacantes de manera definitiva, y la forma en qué serdn provistos.
Ademas, facilita la recopilacion de informacidén precisa sobre la oferta real de
empleos en la entidad, detallando la cantidad, denominacién, perfil, funciones,
competencias y requisitos de los puestos, y especificando si corresponden a
procescs misionales o de apoyo.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
ACTIVIDAD PERIODICIDAD/A ENTREGABLE

NUAL MES |
Formulacion y aprobacion del plan Enero Acta
anual de vacantes 2025,
Estructuracion de informe de Informe firmado por el
sequimiento Semestral lider del proceso
Actualizacién planta personal Mensual Base De Datos
) o Actualizada
Recoleccion de datos de indicadores Semestral Indicadores de

medicioén
Desagregacion dei presupuesto de Diciembre Archivo de Excel
gastos de personal para la vigencia
2025 de acuerdo. a decreto de
liquidacién del presupuesto General de
la Nacién, emanado por el Ministerio de
. Hacienda. i

6.2. PLAN DE BIENESTAR SOCIAL

El Plan de Bienestar Social tiene como propésito crear y consolidar un clima laboral
positivo y adecuado para los servidores publicos, promoviendo un ambiente que
favorezca el desarrollo de sus funciones. Su objetivo es mejorar la calidad de vida
de los servidores, fomentar su desarrollo integral y fortalecer su sentido de
pertenencia hacia la entidad. Ademas, se enfoca en la integracion de los nuevos
servidores ptblicos, apoydndolos en su inicio profesional dentro de la entidad y el
Estado, garantizando una transicion exitosa.
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Los ejes del programa de bienestar representan los aspectos fundamentales que
contribuirdn a la mejora de la calidad de vida de los servidores. Estos ejes fueron
formulados alineados con los Objetivos de Desarrollo Sostemble, las necesidades
identificadas durante el diagndstico de bienestar actual y las tendencias del
mercado laboral. Como resultado de este analisis, se han definido los siguientes
ejes:

6.3. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

El Plan Institucional de Capacitacidén (PIC) es un conjunto coherente de acciones
de formacién y capacitacidén que, a lo largo de un periodo determinado y con base
en objetivos especificos, facilita el desarrollo de competencias, la mejora de los
procesos institucionales y e! fortalecimiento de la capacidad laboral de los
empleados, tanto a nivel individual como de equipo. Su proposito es contribuir al
logro de los resultados y'metas institucionales establecidos en la entidad publica.
La formacion del talento humano es clave para el desarrollo de las personas y
facilita a las entidades alcanzar los objetivos planteados. En este sentido, el Plan
Institucional de Capacitacién se presenta como un factor estratégico dentro de las
organizaciones, ya que a través de él se busca formar, gestionar, desarrollar y
optimizar las competencias funcionales, laborales y habilidades de los servidores
publicos, con el fin de asegurar un desempefio eficiente en sus roles.

El desarrollo del Plan Institucional de Capacitacion para {a vigencia 2025 se
estructura como un procesc compuesto por cinco (5) etapas:

€ICLO DE

| CAPACITACION B

Considerando los resultados del diagndstico, se definieron seis ejes en el Plan
Nacional de Formacién y Capacitacién 2023-2030, los cuales orientan la formacién
y capacitacién de los servidores pL'lincos. Estos ejes se fundamentan en el analisis
y alcance normativo de la capacitacién, en la gestion estratégica del talento
humano, y en el fortalecimiento de las capacidades de los servidores pGblicos.
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6.4. PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAIO

El Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SGSST) constituye
una herramienta esencial para la Superintendencia de Vigllancia y Seguridad
Privada, con el objetivo de implementar medidas preventivas que minimicen los
riesgos de enfermedades y accidentes laborales, al mismo tiempo que promuevan
la salud vy el bienestar integral’ de los empleados.

La Superintendencia avanza en la implementaciéon del SGSST, siguiendo el Ciclo
Deming de mejora continua, lo que permite estructurar el desarrollo a través de
las etapas de Planificar, Hacer, Verificar y Actuar (PHVA). Cada afio, se identifican
oportunidades de mejora centradas en optimizar este sistema y en atender de
manera especifica las necesidades de los colaboradores, garantizando al mismo
tiempo el cumplimiento de los compromisos y objetivos institucionales.

Para €| disefio de este Plan, la Superintendencia se basa en el Decreto 1072 de
2015, que regula el sector laboral, y en el Modelo Integrado de Planeacién y Gestién
(MIPG), alineado con los principios de [a funcion publica.

Ademas, la Superintendencia reconoce que el talento humano es el recurso mas
valioso para el éxito institucional. Por esta razén, se esfuerza por créar un entorno
laboral seguro y saludable, que promueva el bienestar integral de sus
colaboradores, minimizando los riesgos que puedan afectar su salud y desempefio.

Numerosos estudios demuestran que un servidor satisfecho y saludable en su
entorno laboral tiende a ser mas productivo. El bienestar que experimenta al
trabajar en un ambiente adecuado, con un balance entre su vida personal y laborai,
y con incentivos que fomenten su motivacion, se traduce en una mayor eficiencia
y calidad en su desempefio. Sin embargo, es comun que tanto los lideres como las
entidades no reconozcan completamente la importancia de crear condiciones
laborales que favorezcan la satisfaccion del trabajador. Por ello, es fundamental
que, desde lo institucional, se promueva una cultura de conciencia sobre la
importancia de garantizar ia satisfaccion y el bienestar de los empleados.
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7. TEMATICAS ADICIONALES A PLANEAR
7.1. INDUCCION Y REINDUCCION
Programa de Induccion:

El programa de induccién de la Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada,
tiene por objeto dar a conocer la entidad al nuevo servidor en sus diferentes
aspectos por lo que se desarrollard por procesos asi:

— La Oficina Asesora de Planeacion dard a conocer qué es la Superintendencia
de Vigilancia y Seguridad Privada, Misién y Visién, Estructura- -Organidrama,
Objetivos Institucionales, asi como, el Sistema de Gestidon desde el

aplicativo de la SUITE VISION EMPRESARIAL, donde se tocara temas como
los procesos y procedimientos Manual de calidad - Politica, Direccionamiento
Estratégico, Reportes de Mejoramiento y Auditorias de Calidad.

- El Grupo de Recursos Humanos: Dara a conocer [a vinculacién y
desvinculacién de personal de planta, los programas de Bienestar, Plan de
Capacitacién, Clima Organizacional, Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Traba_]o Némina, vidticos y gastos de viaje, el codigo de
Integridad, régimen salarial y prestacional, Fondo de Empleados,
situaciones administrativas (permisos, licencias, incapacidades), Manual de
Funciones, el comité de convivencia laboral, Horarios; evaluacién de
desempefio, convenio de capacitacién al empleado y teletrabajo.

- El Grupo de Comunicaciones dard a conocer procedimiento para la
comunicacién, pagina WEB, Redes sociales, entre otras, asociadas al
proceso.

— El Grupo de Gestién Documental, Archivo y Correspondencia, dara a conocer
el proceso de archivo, el apoyo administrativo, correspondencia, ventanilla
Unica de radicacién de entrada, custodia, proyecto de inversién, fondo
acumulado.

— El Grupo de Atencién al Usuario dard a conocer las politicas de atencién a
los usuarios, productos y servicios, las notificaciones, canales de atencién.

- Grupo de informatica y sistemas dara a conocer el portal empleado, gestor
documental, sede electrénica, tramites en linea, solicitudes de ticket y mesa
de ayuda, acreditacion de personal operativo, reporte de novedades de los
vigilados RENOVA, reporte de informacidn financiera.

El jefe inmediato es el responsable de informar al Grupo de Recursos humanos
mediante formato de Acta firmada por el servidor que realizé la induccién en el
puesto de trabajo y la firma del servidor que la recibid.

Los servidores que realizaran el acompafiamiento en cada una de las areas, se
responsabilizardn por la induccién en el puesto de trabajo a través de las siguientes
labores:

-~ Acompafar y asesorar al servidor en temas y actividades a desarrollar.

— Orientar al servidor en temas afines con el Proceso.

— Dar a conocer la planeacién de actividades anual del &rea.

— Indicar el proceso al cual pertenece el drea en el Sistema de Gestidn de
calidad de la Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada
(Indicadores, mapa de riesgos, planes, resultados de auditorias internas de
calidad como de control interno, Contraloria, acciones de mejora).
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Programa de Reinduccion:

El programa de reinduccién de la Superintendencia de Vigilancia y Seguridad
Privada esta disefiado para reorientar la integracién de los empleados a la cultura
organizacional, especialmente frente a los cambios gue puedan surgir en areas
clave. Su objetivo es fortalecer el sentide de pertenencia e identidad de los
empleados hacia la entidad.

Este programa se lleva a cabo con todos los empleados al menos cada dos afios o
cuando se presentan cambios significativos. Es facilitado por los directivos o
funcionarios responsables, siguiendo las estrategias y objetivos establecidos, asi
como los lineamientos generales de la entidad, conforme a lo dispuesto en la Ley
1567, Capitulo II.

De este modo, el programa de reinduccién en la Superintendencia de Vigilancia y
Seguridad Privada se ejecuta conforme a los cronogramas previstos, adaptandose
a las actualizaciones y necesidades de la entidad.

7.2. EVALUACION DE DESEMPERO

El Ministerio de Defensa, mediante la Resolucion No. 4783 del 17 de mayo de
2022, aprobd el sistema propio de evaluacion del desempefio laboral para los
empleados publicos civiles y no uniformados con derechos de carrera
administrativa y en periodo de prueba en las entidades del sector defensa.

Por su parte, la Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada adopté este
sistema mediante la Resolucion N°2022-0034247 del 31 de mayo de 2022, con el
objetivo de valorar de manera objetiva el desempefio de los servidores publicos
civiles y no uniformados con derechos de carrera administrativa y en periodo de
prueba, conforme a lo aprobado por el Ministerio de Defensa. Este sistemna tiene
como finalidad evaluar el mérito, considerando competencias, habilidades,
aptitudes, actitudes y las contribuciones al cumplimiento de las metas
institucionales de los servidores de la Superintendencia.

L —__ CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES ]
ACTIVIDAD o PERIODICIDAD/A | ENTREGABLE
. NUAL MES ]

Realizar capacitacion del sistema MARZO Listas de asistencia vy
propic de evaluacién de presentacion
desempeiio, ]
Informe de seguimiento vigencia MARZO Informe de evaluacién de
2024, desemperio.
Informe de seguimientc a Ias DICIEMBRE Informe de evaluacién de |
evaluaciones de desempefio, desempefio.

7.3. SIGEP

El SIGEP II es un Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico, destinado
a la administracién pablica y a los ciudadanos. Este sistema alberga informacion
institucional relevante, como las hojas de vida de los empleados, las declaraciones
de bienes y rentas, asi como los procesos gestionados por las dependencias
encargadas de administrar al personal vinculado.
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Se llevara a cabo un monitoreo semestral para garantizar que la herramienta se
mantenga actualizada en cuanto a los procesos de vinculacién.y desvinculacién de
los servidores ptblicos. Ademds, de acuerdo con la reglamentacidn vigente, se
realizard un seguimiento para asegurar que los servidores publicos cumplan con la
declaracién de.bienes y rentas, conforme a lo establecido.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
ACTIVIDADES i g g w
8 yim %,
Ol 2 ¢ = g
(o] ALt :
Nigig 8lglh E S 8 i
<L g E Z 4 8 w 'G 3 o
I ., |
= | g = ?. 3 g | N . O 20
Sensibilizacidn - material audiovisual - X1 X X X .
series de tutoriales Funcién Publica
Capacitacion X X
i Asesoria X | x ix ix X |x ixX |x !X |X
Informes del seguimiento al Plan de X ' X
Accion

7.4. CLIMA ORGANIZACIONAL

Para la presente vigencia se tiene contemplado en el primer semestre realizar la
medicidn de clima y cultura organizacional con el abordaje de los siguientes temas:

Fortalecimiento de [a Cultura Organizacional.
Trabajo en Equipo.

Comunicacién.

Liderazgo Organizacional.

Bienestar y Salud en el Trabajo.
Fortalecimiento de la Cultura Organizacional.
Liderazgo Organizacicnal.

8. GESTION CON GERENTES PUBLICOS

La formacidn, capacitacién e induccién de los servidores publicos que ocupan
cargos de direccién en las ramas del poder ptblico estdn a cargo de la Escuela
Superior de Administracidn Publica (ESAP), a través de la Escuela de Alto Gobierno,
de acuerdo con lo establecido por la Ley 489 de 1998, en sus artfculos 30 y 33,
Capitulo VII. Esta Escuela de Alto Gobierno se define como un programa
permanente y sistematico, cuyo principal objetivo es proporcionar induccién y
apoyo a la alta gerencia de la administracién publica a nivel nacional.

La capacitacidon dirigida a las y los servidores plblicos en posiciones directivas tiene
como propdsito fortalecer la profesionalizacion y el desarrollo’ de las habilidades y
competencias necesarias para el ejercicio de una direccién cualificada en las
entidades, organizaciones o cargos que desempefien. Estas acciones formativas
estan alineadas con los mandatos constitucicnales, legales y reglamentarios que
definen al Estado Social de Derecho, con un énfasis particular en la promocién de
justicia social, econémica y.ambjental, asi como en la generacidn de valor piblico
que favorezca el bienestar social, cultural v la construccién de la paz.
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Fortalecimiento de la Cultura Organizacional.
Liderazgo Organizacicnal.

8. GESTION CON GERENTES PUBLICOS

La formacidn, capacitacién e induccién de los servidores publicos que ocupan
cargos de direccién en las ramas del poder ptblico estdn a cargo de la Escuela
Superior de Administracidn Publica (ESAP), a través de la Escuela de Alto Gobierno,
de acuerdo con lo establecido por la Ley 489 de 1998, en sus artfculos 30 y 33,
Capitulo VII. Esta Escuela de Alto Gobierno se define como un programa
permanente y sistematico, cuyo principal objetivo es proporcionar induccién y
apoyo a la alta gerencia de la administracién publica a nivel nacional.

La capacitacidon dirigida a las y los servidores plblicos en posiciones directivas tiene
como propdsito fortalecer la profesionalizacion y el desarrollo’ de las habilidades y
competencias necesarias para el ejercicio de una direccién cualificada en las
entidades, organizaciones o cargos que desempefien. Estas acciones formativas
estan alineadas con los mandatos constitucicnales, legales y reglamentarios que
definen al Estado Social de Derecho, con un énfasis particular en la promocién de
justicia social, econémica y.ambjental, asi como en la generacidn de valor piblico
que favorezca el bienestar social, cultural v la construccién de la paz.

Pégina 25 de 28

NOMERE Y CARGO PROCESO

Elaboréd

ERIKA JOHANA ROJAS MALAVER GRUPO RECURSOS HUMANOS

Revisd y Aprobd

ANA MARTHA RODRIGUEZ RINCON
JUAN DIEGQ ANGARTTO OSPINA

GRUPO RECURS0OS HUMANOS
GRUPO RECURSOS HUMANOS

Direccién: Calle 24A No. 59-42 Torre 4

Piso 3 Centro Empresarial Sarmiento Angulo
Conmutador: (+601) 307 8038

Cédigo: FOR-GDO-330-010
Fecha aprobacidn: 5/06/2024
Verslén: 18

Linea gratuita: 01 8000 119703




o
w

20253100002203CS

31712023, #22:00 p. m.
PLAN ESTRATEGICO DG TALENTO HUMAND

g J_*r} el 4 Dep: INURO DE RECURIOS HUMANOS
9 Supervigilancia et
Supervigil. v
Memorando N°
DEPENDENCIA - NOMBRE DE LA CAPACITACION
SUPERINTENDENTE DE 1. Gerentes Piblicos de la Administracién
VIGILANCIA Y SEGURIDAD Colombiana:
PRIVADA Mddulo 1. Organizacién y Funciones del Estado
SUPERINTENDENTE DELEGADA . Colombiano
PARA EL CONTROL Médulo 2. Gestidn del Empleo Publico y del Talento
SUPERINTENDENTE DELEGADA ) ~ Humano o
PARA LA OPERACION Médulo 3: Gestion y DesemPFno ’Insltltucmnal
Modulo 4. Contratacion Publica
2. Formulacion y/o Planeacion Estratégica para
SECRETARIA GENERAL Gerentes Pablicos (Alta Direccién).

9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

9.1. HERRAMIENTAS DE SEGUIMIENTO
» Indicadores

Novedades tramitadas

Descripcién: Mide la proporcién de las novedades tramitadas respecto a las

reportadas en el periodo
Frecuencia de medicion: Semestral (Ultimo dia)
Tipo de indicador: Eficacia

Formula:

Numero de novedades tramitadas en el periodo

Novedades tramitadas:

Nimero de novedades reportadas en el periodo

Tasa de rotacidn de personal

Descripcion: Mide el indice de rotacién del personal de la Supervigilancia.
Contempla el nimero de personas vinculadas, las bajas de personal (Despidos y

renuncias), la Jubilaciones y defunciones.
Frecuencia de medicién: Semestral (Ultimo dia)
Tipo de indicador: Efectividad

Formula:

Tasa de rotacion de personal

# de personas que ingresaron a la SVSP — las que se retiraron

_ #de personal activo al inicio del periodo + # de personal activo al final del periodo

+ 100

2

Satisfaccién de actividades realizadas plan de bienestar
Descripci6n: Mide el grado de satisfaccién de los servidores publicos de la
entidad, con las actividades que se desarrollan dentro del plan de bienestar.

Frecuencia de medicidén: Semestral (Ultimo dia)
Tipo de indicador: Efectividad

Formula:

Satisfaccién de actividades realizadas:
Promedio de total servidores que califican entre excelente y bueno el servicio

* 100

Promedio de total de servidores encuestados
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n de actividades plan de bien
Descripcién:’ Mide la ejecucion de las actividades programadas en el Plan de
bienestar |

Frecuencia de medicién: Semestral (Ultimo dia)

Tipo de indicador: Eficacia

Formula:
Eficacia enla ejecucion de actividades:

Total de actividades Realizadas en el periodo
Total de actividades Planeadas en el periodo

Efectividad en la capacitacion

Descripcidén: Mide el nivel de conocimiento adquirido de los servidores de acuerdo
con las capacitaciones recibidas para evidenciar que los objetivos se han alcanzado
Frecuencia de medicion: Semestral (Ultimo dia)

Tipo de indicador: Efectividad

Formula:

Efectividad de la capacitacion:

promedio de Personas evaluadas con calificacion igual o superiora 3.5 100
*

Promedio de Numero total de personas que realizan la evaluacion

Eficacia en la capacitaciéon
Descripcidn: Mide el interés de las personas sobre las capacitaciones ofertadas.

= e

Frecuencia de medicion: Semestral
Tipo de indicador: Eficacia

Formula:
Eficacia en la capacitacion:

Promedio de Ndmero de Personas que Efectivamente Asistieron al Curso

*
Promedio de Nimero de Perscnas Convocadas

> RESULTADOS FURAG

Para la vigencia de 2023, la Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada
alcanzé un indice de desempefio institucional del 82,3%, como se puede observar
a continuacion:

Indice de Desempefio Instituclonal

e Prafadlo sector administrative

I rueis consultado
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* 869
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B
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