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SuperTransporte

PRESENTACION

El Estado colombiano durante los ultimos afios ha venido transformandose, adquiriendo nuevos
compromisos con la sociedad y afrontando nuevos retos que impulsan la busqueda de un
mejoramiento continuo, garantizando los derechos de los ciudadanos y de la sociedad en general,
buscando en su gestion innovacion y eficiencia. Para esto, ha tenido como objetivo incrementar el
impacto de la gestion del servicio publico bajo lineamientos y politicas que le permitan ser mas
efectivo, enfocandose en trabajar en una arquitectura organizacional encaminada a implementar
mejores practicas institucionales, el mejoramiento y optimizacién de procesos y procedimientos a
través de la generacion de valor en cada una de las actividades que realiza el talento humano de la
Entidad.

En esta misma linea, el Departamento Administrativo de la Funciéon Publica (DAFP) ha venido
trabajando de la mano con las entidades del orden nacional con el objetivo de “enaltecer al servidor
publico y su valor”, pues reconoce que uno de los pilares del Estado es el talento humano, donde se
encuentra la mayor parte de la gestion, por lo que entiende que se requiere de una alineacion, en
esta materia, con las politicas y directrices para que exista un enfoque claro y unificado que permita
lograr los propdsitos planteados.

Ahora bien, el presente documento pretende ser una guia con el objetivo de fijar un curso concreto
de accién para la gestion del talento humano de la Entidad, que le permita la articulacion e
implementacién de nuevas herramientas en los ambitos de competitividad, efectividad y calidad del
Gobierno y desarrollo del servicio civil.

Para ello, este plan estratégico recoge los aspectos clave del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion (MIPG), que busca impulsar las mejores practicas para que el servidor publico pueda ejercer
a cabalidad su labor frente al Estado, generando confianza por las tareas desarrolladas, para lo cual
la Superintendencia de Transporte se encuentra en la construccién de los mecanismos que
aseguren la integridad en las actuaciones de sus colaboradores a partir de actividades pedagdgicas
e informativas con temas relacionados con la integridad.

Asi mismo, se consideran los atributos de calidad en los procesos de vinculacion de los servidores
publicos de acuerdo con las prioridades fijadas en la dimension de Direccionamiento Estratégico y
Planeacién del MIPG, vinculaciones mediante el mérito, de acuerdo con los perfiles y competencias
definidos, para atender las prioridades estratégicas y satisfacer las necesidades de los grupos de
valor.

Es por esto que con el presente plan se pretende contribuir a consolidar la transformacion

institucional, en la cual los servidores publicos juegan un papel estratégico, cuya articulacion dara
cuenta de un nuevo paradigma del servicio publico, respondiendo a los retos del Gobierno Nacional,
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aumentando la efectividad en la gestion y previniendo la corrupcion, implementando estrategias que
aseguran la evolucion en el indice de desarrollo del servicio civil a partir de consolidar un modelo
integrado de gestion estratégica de talento humano, que articula los siguientes elementos:
construccion de resultados con base en la gestion del talento, dimensionamiento de las personas,
comportamiento de los servidores y profesionalizacion del servicio civil.
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CONTEXTO

Normatividad y documentacion asociada

Considerando que la ley colombiana contempla y articula la mayor parte de las funciones y procesos
de gestion humana en las entidades publicas, en este apartado se encuentran algunas leyes y
decretos de impacto que determinan factores altamente relacionados con la Planeacién Estratégica
Institucional, asi como también documentos guia generales e institucionales que enmarcaran el
desarrollo de la presente estrategia.

Constitucion Politica de Colombia 1991. Principios de la Funcion Administrativa y
Mecanismos de Control.

Ley 909 del 23 de septiembre de 2004: “por la cual se expiden normas que regulan el
empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.”

Ley 1064 del 26 de julio 2006: “por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento
de la educacion para el trabajo y el desarrollo humano establecida como educacion no
formal en la Ley General de Educacion.”

Ley 1474 del 12 de julio de 2011: “por la cual se dictan normas orientadas a fortalecer los
mecanismos de prevencion, investigacion y sancién de actos de corrupcion y la efectividad
del control de la funcién publica.”

Ley 1753 del 09 de junio de 2015: “por la cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo
2014-2018, Todos por un nuevo pais.”

Ley 1857 del 26 de julio 2017: “por medio de la cual se modifica la Ley 1361 de 2009 para
adicionar y complementar las medidas de proteccion de la familia y se dictan otras
disposiciones.”

Decreto 1567 del 05 de agosto de 1998: “por el cual se crea el sistema nacional de
capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado.”

Decreto 775 del 17 de marzo de 2005: “por el cual se establece el Sistema Especifico de
Carrera Administrativa para las Superintendencias de la Administracién Publica Nacional.”

Decreto 2929 del 25 de agosto 2005: ‘por el cual se reglamenta el Decreto-Ley 775 de
2005.”
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Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015: “por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo.”

Decreto 1083 del 26 de mayo 2015: ‘vor medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica.”

Decreto 1499 del 11 de septiembre de 2017: “por medio del cual se modifica el Decreto
1083 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcién Publica, en lo relacionado
con el Sistema de Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015.”
Resolucion 1111 del 27 de marzo de 2017: “por la cual se definen los estandares minimos
del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y
contratantes.”

Resolucion 0312 del 13 de febrero de 2019: ‘por la cual se definen los estandares
minimos del Sistema de Gestion de la Sequridad y Salud en el Trabajo SG-SST.”

Modelo Integrado de Planeacion y Gestion 2012, actualizado por el Decreto 1499 del 11
de septiembre de 2017.

Plan Nacional de Desarrollo 2018 — 2022 “Pacto por Colombia, Pacto por la Equidad”.

Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020 — 2030. Departamento Administrativo
de la Funcién Publica.

Orientaciones estratégicas de la Superintendencia de Transporte

1.2.1. Reseiia historica

La actual Superintendencia de Transporte nacié como entidad publica el 10 de enero de 1991 a raiz
de la liquidacion de la Empresa Puertos de Colombia. Inicialmente se llamd Superintendencia
General de Puertos y se proyecté con la mision de administrar, facilitar, promover e impulsar la
actividad portuaria maritima y fluvial nacional mediante una adecuada planificacion, regulacion y
control que fomentara el mejoramiento continuo de la competitividad del sector para el crecimiento
del comercio exterior y la internacionalizacion de la economia colombiana.
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Durante sus primeros nueve afos asumio funciones exclusivamente del sector portuario y otorgd las
primeras concesiones de puertos maritimos del pais a las sociedades portuarias regionales, las
cuales tomaron la infraestructura existente del antiguo COLPUERTOS para administrarla y ampliarla.
Ese fue el principio del cambio del sistema portuario y del comercio maritimo en Colombia y con este
esquema de privatizacion la Nacion empezé a percibir ingresos por el uso de sus recursos costeros
y de las infraestructuras portuarias que durante afios estuvo construyendo y manteniendo.

Al iniciar su décimo afio de actividades, la Superintendencia General de Puertos se transforma en la
Superintendencia de Puertos y Transporte y asume las funciones de inspeccion, vigilancia y control
de todo el servicio publico de transporte, encomendandosele la supervision de todas sus
modalidades: terrestre, aéreo, maritimo - fluvial y férreo, asi como la de las infraestructuras
entregadas en concesion.

A partir del 2 de febrero de 2000, la renovada Superintendencia aparece ya como una entidad
especializada en supervision sobre el transporte nacional con potestad para la Supervision subjetiva
de todas las sociedades comerciales, empresas unipersonales y cooperativas que, como sujetos de
derecho, ejerzan en desarrollo de su objeto social la prestacion del servicio publico de transporte.

A finales del afio 2010 y principios del afio 2011 la Superintendencia de Puertos y Transporte inicia
un proceso de reestructuracion, el cual va desde la inauguracion de una nueva sede en la ciudad de
Bogota, pasando por la renovacion y modernizacion de su imagen institucional hasta el
mejoramiento integral de sus procesos internos y de atencion a sus vigilados y publico en general.

Con el proceso de reestructuracion la Supertransporte se consolido como uno de los entes rectores
en cuanto a la prestacion del servicio publico de transporte y al desarrollo y supervision de la
infraestructura del transporte nacional se refiere.

En el afio 2015 comenzo con la implementacion institucional de 4 estrategias que buscan un mayor
acercamiento con los vigilados de la entidad y la ciudadania en general, las cuales son:

Fortalecimiento tecnoldgico de los procesos administrativos y de vigilancia.
Reconocimiento a las buenas practicas en el transporte publico nacional.
Posicionamiento de la entidad como un érgano preventivo y no solo punitivo.
Mayor acercamiento a la ciudadania.

Cada una de las estrategias busca una finalidad y en su conjunto permitiran mejorar los estandares
de calidad, seguridad, legalidad y eficiencia del transporte publico nacional a través de las
actividades de vigilancia, inspeccion y control que desarrolla la entidad en el marco de la
denominada Infraestructura Inteligente para la Paz.

La Superintendencia de Transporte actualmente se encarga de supervisar y vigilar que el servicio de

transporte publico, su infraestructura y servicios afines se presten de manera oportuna y eficiente a
los ciudadanos. Trabajamos de la mano con entidades de Transito y Secretarias de movilidad del
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pais para estimular las buenas practicas de servicio. Seguimos consolidando el sector transporte
como una gran parte del desarrollo y la sostenibilidad econémica de Colombia y, mediante acciones
de control, impulsamos el mejoramiento continuo de los involucrados con el Transito y transporte
para el pais.

1.2.2. Mision

Somos la Superintendencia que supervisa el servicio publico de transporte, la actividad portuaria y la
infraestructura, por una Colombia conectada, incluyente y competitiva.

1.2.3. Vision

En 2022 seremos reconocidos en el Pais, como la Superintendencia que de manera efectiva y
transparente ejerce sus funciones de supervision, protege a los usuarios y contribuye al
fortalecimiento del sector transporte.

1.2.4. Objetivo y funciones

La Superintendencia de Transporte tiene como objetivo principal la vigilancia, inspeccion, y control
que le corresponden al Presidente de la Republica como suprema autoridad administrativa en
materia de transito, transporte y su infraestructura de conformidad con la ley y la delegacion
establecida en este decreto acceso, seguridad y legalidad, en aras de contribuir a una logistica
eficiente del sector.

Corresponde a la Superintendencia de Transporte cumplir, con las siguientes funciones de
conformidad con el Decreto 2409 de 2018:

1. Asesorar al Gobierno Nacional y participar en la formulacién de las politicas en los temas de
competencia de la superintendencia, en las cuales siempre se debe privilegiar la proteccion
de los derechos de los usuarios establecidos en la Constitucion y en la normativa vigente.

2. Adoptar las politicas, metodologias y procedimientos para ejercer la supervision de las
entidades sometidas a la vigilancia, inspeccion y control de la Superintendencia.

3. Vigilar, inspeccionar y controlar el cumplimiento de las disposiciones que regulan la debida
prestacion del servicio publico de transporte, puertos, concesiones e infraestructura,
servicios conexos, Y la proteccion de los usuarios del sector transporte, salvo norma especial
en la materia.
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10.

1.

12.

13.

Vigilar, inspeccionar y controlar las condiciones subjetivas de las empresas de servicio
publico de transporte, puertos, concesiones e infraestructura y servicios conexos.

Realizar visitas de inspeccion, interrogar, tomar declaraciones y, en general, decretar y
practicar pruebas, con el fin de verificar el cumplimiento de las disposiciones de la normativa
cuyo control es de competencia de la Superintendencia.

Solicitar a las autoridades publicas y particulares, el suministro y entrega de documentos
publicos, privados, reservados, garantizando la cadena de custodia, y cualquier otra
informacidn que se requiera para el correcto ejercicio de sus funciones.

Ordenar planes de mejoramiento, mediante acto administrativo de caracter particular, y
cuando asi se considere necesario, con la finalidad de subsanar las dificultades identificadas
a partir del anélisis del estado juridico, contable, econdmico y/o administrativo interno de
todos aquellos quienes presten el servicio de transporte, los puertos, las concesiones o
infraestructura, servicios conexos y los demas sujetos previstos en la normativa vigente.

Adelantar y decidir las investigaciones administrativas a que haya lugar por las fallas en la
debida prestacion del servicio publico de transporte, puertos, concesiones e infraestructura,
servicios conexos, y 0 en la proteccion de los usuarios del sector transporte, de acuerdo con
la normativa vigente.

Imponer las medidas y sanciones que correspondan de acuerdo con la normativa vigente,
como consecuencia de la infraccidn de las normas relacionadas con la debida prestacion del
servicio publico de transporte, puertos, concesiones e infraestructura, servicios conexos, y la
proteccion de los usuarios del sector transporte.

Imponer las medidas y sanciones que correspondan por la inobservancia de ordenes e
instrucciones impartidas por la Superintendencia o por la obstruccion de su actuacion
administrativa.

Ordenar, mediante acto administrativo de caracter particular y cuando asi proceda, los
correctivos necesarios para subsanar una situacion critica de los prestadores del servicio de
transporte, los puertos, las concesiones o infraestructura, servicios conexos, y los demas
sujetos previstos en la ley.

Decretar medidas especiales o provisionales en busca de garantizar la debida prestacion del
servicio publico de transporte, asi como la correcta operacion de los servicios conexos en
puertos, concesiones e infraestructura, siempre privilegiando la proteccion de los derechos
de los usuarios en los términos sefialados en la normativa vigente.

Impartir instrucciones para la debida prestacion del servicio publico de transporte, puertos,
concesiones e infraestructura, servicios conexos, y la proteccién de los usuarios del sector
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14.

15.

16.

17.

transporte, asi como en las demas areas propias de sus funciones; fijar criterios que faciliten
su cumplimiento y sefialar los tramites para su cabal aplicacion.

Divulgar, promocionar y capacitar a los vigilados y publico en general, en las materias de
competencia de la Superintendencia.

Emitir los conceptos relacionados con la debida prestacion del servicio publico de transporte,
puertos, concesiones e infraestructura, servicios conexos, y la proteccién de los usuarios del
sector transporte.

Fijar las tarifas de las contribuciones y cobrar las multas que deban pagar las entidades
vigiladas y controladas, de conformidad con la ley.

Administrar y llevar las bases de datos y registros asignados a la entidad y que resulten de
competencia de la Superintendencia. 18. Todas las demés que se le atribuyan de
conformidad con la ley.

Las funciones al interior de la Supertransporte estan asignadas segun el tipo de servicio que prestan
a los Supervisados, para lo cual cuenta con 4 Delegaturas responsables de aplicar los procesos
misionales:

Delegatura de Puertos

Delegatura de Concesiones e Infraestructura

Delegatura de Transito y Transporte Terrestre

Delegatura para la Proteccion de Usuarios del Sector Transporte

1.2.5. Valores contenidos en el codigo de integridad de la Superintendencia

de Transporte

La Resolucion No. 1568 del 10 de mayo de 2019, adopta el Cddigo de Integridad de la
Superintendencia de Transporte, el cual indica que para avanzar en el fomento de la integridad
publica es imprescindible acompafar y respaldar las politicas publicas formales, técnicas y
normativas con un ejercicio comunicativo y pedagdgico alternativo que busque alcanzar cambios
concretos en las percepciones actitudes y comportamientos de los servidores publicos y los
ciudadanos, asi las cosas, el Grupo de Talento Humano socializara y sensibilizara a todos los
funcionarios el Codigo de integridad, promoviendo los valores del servicio publico relacionados a
continuacion:
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¢ Honestidad: ser honesto es una forma de sembrar confianza en uno mismo y en aquellos
con quienes estamos en contacto. Cuando alguien es honesto, no oculta nada y actia con
base en la verdad y la transparencia; esto transmite tranquilidad.

e Respeto: reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas con sus virtudes y
defectos, sin importar su labor, su procedencia, titulos o cualquier condicién.

e Compromiso: soy consciente de la importancia de mi rol como servidor publico y estoy en
disposicion permanente para comprender y resolver las necesidades de las personas con
las que me relaciono en mis labores cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar.

¢ Diligencia: cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi cargo de
la mejor manera posible con legalidad, atencién, prontitud, y eficiencia para asi optimizar el
uso de los recursos del Estado.

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

¢ Transparencia: como servidor Publico me enfoco en llevar a cabo practicas y métodos a la
disposicion publica, sin tener nada que ocultar.

e Equidad: promuevo la igualdad, mas alla de las diferencias de género, raza, cultura,
creencias religiosas o los sectores econdémicos a los que pertenezca una persona.

1.2.6. Mapa de procesos

Procesos v

i@ e W Direccionamiento J75)] Gestion del conocimiento Gestion de SR Gostibndé
) Estratégicos . W estratégico el y la innovacién comunicaciones 3 Tics
Hacia dénde vamos,
claridad en los objetivos v
)

- - o
i [ el [N
2. \y
-

Gestion de relacionamiento con el ciudadano
Necesidades de Ciudadanos,
los ciudadanos, » » usuarios y
usuarios o
3) De apoyo y vigilados = vigilados
Todo aquello que Gestién Juridica Satisfechos
ortalece el core de la entidad 3 Humano

Gestion Contractual Gestion Financiera Gestion Documental

4) De evaluacién y control

4_ Evaluacién independiente Control Interno Disciplinario
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1.2.7. Organigrama

Despacho del & Int
o superintendente EleT s aron
Direccion Coordinacion
Comit Institucional da

Administrativa

Secretaria
General
Direccion
Financiera
Oficina Asesora Oficina Asesora
de Planeacién Juridica
Oficina de Tecnologias Oficina de Control
de la Informacién y las Interne
Telecomunicaciones
Delegatura de
Delegatura de meld Delegatura para |3,
Delegatura de e, Transito y Proteccion de Usuarios
Puertos T Transporte Terrestre del Sector Transporte
Direccién Direccion de Eomin Direccién de Direy Direccién de ¢ D;m“ié" Direccién de
Investigaciones de Promocion Investigaciones de g © Promeacian, . Investigaciones
y Prevencidn v ¥ Atencion

de Promocion
y Prevencidn

Es importante resaltar que el Grupo de Talento Humano se encuentra ubicado como parte de apoyo

de la Secretaria General.
2. INFORMACION DE BASE

2.1. Planta de personal actual

POR TIPO DE EMPLEO

Tipo de empleos Cantidad
32

Libre nombramiento y remocion
Carrera administrativa 248
Total 280
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POR NIVELES JERARQUICOS
Niveles Cantidad
Directivo 18
Asesor 15
Profesional 186
Técnico 27
Asistencial 34
Total 280
POR TIPO DE VINCULACION
Vinculacion Cantidad
Nombramiento Ordinario 32
Carrera Administrativa 44
Provisionalidad 204
Total 280
POR VACANCIAS
Vacancias / ocupados Cantidad
Ocupados 270
Vacantes 10
Total 280

PLANTA DE PERSONAL A CORTE 31 DE DICIEMBRE DE 2021

ITEM CARGO CODIGO | GRADO | No. CARGOS
1 | SUPERINTENDENTE 30 26 1
2 | SUPERINTENDENTE DELEGADO 110 23 4
3 | SECRETARIO GENERAL 37 23 1
4 |ASESOR 1020 13 3

N | PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO
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5 |ASESOR 1020 11 5
6 |ASESOR 1020 8 4
7 |ASESOR 1020 4 1
8 | JEFE DE OFICINA 137 16 2
9 | JEFE OFICINA ASESORA 1045 9 2
10 |DIRECTOR 105 11 10
11 | PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 17 6
12 | PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 16 16
13 | PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 15 10
14 | PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 14 26
15 | PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 13 25
16 | PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 12 47
17 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 11 9
18 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 10 5
19 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 9 5
20 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 8 2
21 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 7 2
22 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 6 4
23 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 2 1
24 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 1 28
25 | TECNICO ADMINISTRATIVO 3124 17 1
26 | TECNICO ADMINISTRATIVO 3124 16 3
27 | TECNICO ADMINISTRATIVO 3124 13 6
28 | TECNICO ADMINISTRATIVO 3124 11 1
29 | TECNICO ADMINISTRATIVO 3124 9 5
30 |TECNICO ADMINISTRATIVO 3124 6 11
31 | SECRETARIA EJECUTIVA 4210 24 1
32 | SECRETARIA EJECUTIVA 4210 22 6
33 | SECRETARIA EJECUTIVA 4210 16 9
34 | AUXILIAR ADMINISTRATIVO 4044 15 12
35 |CONDUCTOR MECANICO 4103 19 3
36 | CONDUCTOR MECANICO 4103 17 3
TOTAL DE EMPLEOS 280

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO
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2.2. Sistemas de informacion

La Entidad dispone de informacion oportuna y actualizada a fin de contar con insumos confiables
para realizar una gestion que realmente tenga un impacto en la productividad de los servidores v,
por ende, en el bienestar de los ciudadanos. Entre otros, la informacion de partida involucra los
siguientes aspectos, con los cuales cuenta el Grupo de Talento Humano:

e Marco normativo, objetivo, misidn, entorno, metas estratégicas, proyectos, entre otros,
informacion que se obtiene en desarrollo de la dimensién de Direccionamiento Estratégico y
Planeacion.

o Normatividad relacionada.

e Caracterizacion de los servidores: antigliedad, nivel educativo, edad, género, tipo de
vinculacion, experiencia laboral, entre otros.

o Caracterizacion de los empleos: planta de personal, perfiles de los empleos, manuales de
funciones, naturaleza de los empleos, vacantes, entre otros.

o Intereses, expectativas, capacidades y motivaciones de los servidores publicos.

¢ Informacién relacionada con la evaluacién del desempefio para los servidores de carrera en
el aplicativo dispuesto por la Comision Nacional del Servicio Civil.

e Software de némina que cuenta con informacion sobre la asignacion basica mensual y
demas emolumentos que constituyen el salario de los servidores publicos.

e Aplicativo de la ARL Positiva en el cual se realiza la afiliacion de los servidores publicos.
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2.3.

Riesgos

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

2.3.1. Riesgos de gestion

Frecuencia con
Descripcién del Riesgo Claslﬁf:aclén del | la cl.lal se  Probabilidad % Criterios de Impacto Ohsen.lacl.én de
Riesgo realiza la Inherente criterio
actividad
~
Posibilidad de dafio reputacional por
desactualizacion o actualizacién
extemporaneamente de las hojas
de viday declaracion de bienes y
rentas en la plataforma SIGEP, por
parte de los servidores publicos. .
Esto debido a que algunos de ellos, El resgo afecta .
R ) . El riesgo afecta la
al momento de la legalizacion de Ejecucion y la imagen de o g
documentos, no allegan estos Administracion 43 Media 60% A agérea j:s e
formularios; no se reportan los de procesos alguna area de la el
incumplimientos ante la Oficina de organizacién 9
Control Intemno Disciplinario; o que el
funcionario designado del SIGEP no
ingrese informacion, previo a la
posesion o retiro del servidor
publico.
~
El riesgo afecta
laimagen de la
Posibilidad de dafio reputacional por :
la no realizacion oportuna de la X entidad El riesgo afecta la
concertacion y evaluacion de los internamente, de imagen de la entidad
compromisos laborales y el Ejecucion y conocimiento intemamente, de
desempefio laboral, por parte de los  Administracion 1526 Alta 80% . conocimiento general,
evaluados y los evaluadores. Esto g procesos general, nivel nivel intemo, de junta
debigo alafalta de compr.on.'liso por interno, de junta directiva y accionistas
los mismos y al desconocimiento de . . ylo de proveedores
la normatividad vigente. directiva y
accionistas y/o de
proveedores

Impacto
Inherente

Zona de Riesgo
Inherente

No. Control

Control

20%

Moderado

w

El servidor publico encargado del
SIGEP realiza el monitoreo en el
sistema, para identficar los
servidores que no estan al dia con
la obligacion, a través de los datos
que pueden ser consultados en el
aplicativo.

El Servidor publico designado y
el(la) comunicador(a) elaboran y
difunden banners que contienen el
paso a paso para la actualizacion
de datos, por medio de comeo
electronico y/o camparias a fravés
de laintranet.

El Servidor publico designado
desamolla  recordatorios  y/o
asesoria personalizados sobre la
obligacion del diligenciamiento o
actuliazacion de datos, y para
resolucion de dudas,
respectivamente, a tavés de
correo electronico o la plataforma
Microsoft Teams.

El Servidor publico designado
ingresa, previa a la posesion o
retiro del funcionario, la informacion
bésica requerida en el aplicativo
del SIGEP.

40%

Moderado

El Servidor publico designado
capacita a los evaluadores y
evaluados sobre la normatividad
vigente, ~ por  medio  de
presentacion presencial o virtual.

El Servidor publico designado
reporta al jefe inmediato los
evaluadores y evaluados que no
cumplan con la evaluacion de
desempefio, a través de cormeo
electrénico.
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Frecuencia con

s
.. " Clasificacion del | lacualse  Probabilidad . . Observacién de Impacto Zonade Riesgo | 5
Descripcion del Riesgo Riesgo realiza la Inherente Criterios de impacto criterio Inherente % Inherente S Control
actividad =
3 hi La persona que presenta el caso
envia los documentos al Grupo de
1 Talento Humano y el Servidor
piblico ~designado los radica
oportunamente ante la EPS, a
través de su pagina web.
El Servidor publico designado
Posibilidad de dafio econémico por o [realiza seguimiento peridico a la
devoluciones de documentos y cuenta de cobro generada, por
demoras en el reconocimiento de medio de un cuadro de control.
las incapacidades por parte de las El Servidor piblico designado
EPS, debido a que éstas no dan a realiza una capacitacion para
N 3
conocer los parametros Ejecucion y Entr 1 radicacion de incapacidades, a
establecidos para la legalizacion del - Administracion 62 Media  60% tre 50 y 100 Eg"’:l_‘:’;vy i Moderado 60% Moderado través de la induccion.
pago de la prestacion social; o el de procesos SMLMV
servidor publico no aporta los
documentos exigidos por las 4
mismas, lo hace
extemporaneamente o no cumple
con los parametros definidos.
5
6
h El Servidor publico designado
realiza el seguimiento a la
4 postulacion y/o partcipacién en los
procesos de seleccion para
vacantes en nivel directivo, a
través de la planta de personal.
El riesgo afecta o
laimagen de la
Posibilidad de dafi tacional . entidad El riesgo afecta la
é’jt'm'"“i :nw fw :’r‘gprjri:’onjl":: E:’ internamente, de  imagen de la entidad .
Ejecucion i i
vacantes de nivel direciivo debido a , Hoor o , conocimiento inlemamenie;{de |
la falta de representacion o Administracion 9 40% . conocimiento general, 40% Moderado
o e de procesos general, nivel  nivel intemo, de junta
participacion equitativa en los P! . : directiva y accionistas
procesos de seleccion. interno, de junta ylo de p{nveedores 4
directiva y
accionistas y/o de
proveedores s
6
El profesional especializado SST
crea una encuesta de Forms,
enviada por correo electrénico al
1 personal que labora en la entidad
para establecer la caracterizacion
en salud y determinar la poblacion
enriesgo.
El profesional especializado SST
crea campaias o realiza
Posibilidad de dafio reputacional por . capacitaciones para el manejo de
aparicién de rebrotes del contagio El riesgo afecta medidas de bioseguridad de los
de la pandemia, tras finalizada la : funcionarios que realicen trabajo en
3 2 "
emergencia sanitaria y dandose el la lmaggn dela casa, ingresen a la entidad o se
retomo a laborar presencialmente en entidad El iesgo akoia la tasladen a mr:: éc\uddades por
i i : H comisiones, a vés de correo
la e“"da‘:u' Es"’ F’,eb"l"’ a'm'a"ﬁ de internamente, de  imagen de la entidad Cctonos o oresontaciones
\na aclualzacion a' proiacolo Ejecucion y conocimiento intermamente, de rual 1l
general de adopcion e Administracion 12 40% conocimiento general, 40% Moderado viruales o presenciales.
implementacion de medidas de eneral, nivel L .
bioseguridad para mitigar y controlar  4€ Procesos g ’ M ie, Ch i
| N interno, de junta  directiva y accionistas . "
la pandemia; o que los servidores , ae ey s El profesional especializado SST
pﬂ;licols n: ir;\?lemenfzn ;o: directiva y Y P :;iz:;s o b::dgaﬂr:;e"mp; :Z:
protocolos de biosegurida e . .
trabajo en casa y en las sedes de la accionistas y/o de 3 funcionarios de acuerdo a la
entidad, con el fin de mitigar y proveedores sintomatologia que presentan, por
controlar el contagio. medio de la base de datos
recolectada.
4
5
6
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2.3.2. Riesgos de corrupcion

Clasificacion del

Descripcion del Riesgo Rieego

Posibilidad de dafio
econémico y reputacional
porque el personal que labora
en la entidad, al no tener claro
el concepto en lo referente a
los conflictos de interés, podria
incurrir en una materializacion
del mismo, lo que daria lugar a
un presunto hecho de
corrupcion. Esto debido a: falta

de capacitacion con relacion al Fraude Interno
tema de conflictos de interés y
la obligatoriedad del
diligenciamiento del formato
cuando se presente el caso;
falta de registro y seguimiento
alos casos de conflictos de
interés; falta de la autoridad al
interior de la entidad para
dirimir si se presenta 0 no un
caso de conflicto de interés.

Posibilidad de dafio
econdmico y reputacional por
incluir pagos a servidores
publicos a los que no tienen
derecho, en favorecimiento
propio o de terceros, debido
a: falta de control en la
liquidacion de la némina; que  Fraude Interno

el archivo de ndmina no sea
actualizado oportunamente con
las novedades de retiro; que
el funcionario que maneja la
némina incurra en actos de
favorecimiento propio o de
terceros.

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

Frecuencia o Probabilidad
Inherente

factibilidad

%

20%

20%

Impacto

Impacto
Inherente

100%

100%

Resultado
riesgo

20%

20%

Zona de Riesgo
Inherente

)

Control

Control

El Servidor publico designado
capacita al personal de la entidad
con relacion a los conceptos
relacionados con el conflicto de
interés y la obligatoriedad del
diligenciamiento  del  formato
cuando se presente el caso, por
medio de presentacion virtual o
presencial.

El Servidor publico designado
registra y realiza el seguimiento a
los casos de conflictos de interés,
a fravés de un cuadro control.

La persona que tiene el conflicto
de interés u otro Servidor publico
(recusacion) lo reporta al Oficial de
Transparencia (con copia al jefe
inmediato y superior jerarquico),
quien remite el caso, por medio
de comeo electrénico, al jefe
inmediato o superior jerarquico
para que éste decida sobre el
mismo.

El Servidor publico designado
realiza un reporte oportuno a las
personas encargadas de
liquidacion de némina sobre los
refros de funcionarios de la
Entidad, a través de copia de la
resolucion de aceptacion de
renuncia o insubsistencia.

El Servidor publico designado
realiza la revision del reporte de
pre nomina, por medio de archivo
de Excel extraido del aplicativo de
nomina.

El(la) coordinador(a) da el visto
bueno al memorando remisorio de
pago de ndmina, tras tramitar las
firmas con Secretaria General,
Coordinacion de Talento Humano y
Tesoreria, antes de legalizar el
pago por pare de la Direccion
Financiera.
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Acuerdos sindicales

Luego de transcurrido el periodo de negociacién entre la Superintendencia de Transporte y la
asociacion sindical ASEESCO, mediante la Resolucion 0073 del 8 de enero de 2021 se firmaron los
acuerdos sindicales que estaran vigentes durante el afio 2022, los cuales fueron un insumo para la
creacion del Plan de Formacion y Capacitacion y el Plan de Bienestar Social e Incentivos. A
continuacion, se detalla lo acordado en los temas asociados con la gestion del Grupo de Talento
Humano.

Incentivo por la gestion de la entidad: la Superintendencia de Transporte otorgara a todos
los funcionarios un incentivo a la gestién de la entidad, por el cual los servidores gozaran de
un dia (pasadia) en el centro recreacional de la caja de compensacion familiar. Para el
cumplimiento de lo anterior, la entidad organizara dos jornadas que seran establecidas
dentro del Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos que se adopte para la vigencia
correspondiente.

Incentivos quinquenales de descanso: la Superintendencia de Transporte otorgara a los
funcionarios que cumplan cinco (5), diez (10), quince (15), veinte (20), veinticinco (25) y
treinta (30) afios de antigliedad por su permanencia y servicios prestados a la entidad, un
dia de descanso remunerado el cual sera disfrutado en un centro recreacional de la caja de
compensacion familiar de la entidad. El disfrute debe ser acordado y autorizado por el jefe
inmediato y no puede ser acumulado con otra situacion administrativa.

Incentivos o bonos escolares: la Superintendencia de Transporte destinara anualmente un
bono escolar en el mes de diciembre equivalente al ochenta y ocho por ciento (88%) de un
(1) salario minimo legal mensual vigente por cada hijo menor de dieciocho (18) afios de los
funcionarios de la planta de personal con vinculacion vigente a 31 de julio de cada vigencia y
que al momento de su reconocimiento mantengan el vinculo.

Asi mismo, los funcionarios de la planta de personal con vinculacion vigente a 31 de julio de
cada vigencia, que no tengan hijos menores de dieciocho (18) afios recibiran anualmente en
el mes de diciembre el equivalente al ochenta y ocho por ciento (88%) de un (1) salario
minimo legal mensual vigente, siempre y cuando al momento de su reconocimiento y pago
estén vinculados.

Programas de bienestar, capacitacion, estimulos e incentivos: la Superintendencia de
Transporte, dara cumplimiento a lo establecido en el articulo 2.2.10.2 del Decreto 1083 de
2015 incluyendo a la familia de los funcionarios conforme a lo dispuesto en el articulo 4° del
Decreto 051 de 2018.

Pagina 20 de 30



| ( PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

e Jornada semestral familiar: la Superintendencia de Transporte en los términos de la Ley
1857 del 26 de julio de 2017, reglamentara a partir de la fecha una jornada semestral en la
que los funcionarios de la planta de personal puedan compartir con su conyuge o
compafiero(a) permanente, los padres del empleado y los hijos hasta los 25 afios o
discapacitados mayores, que dependan econdémicamente del servidor.

e Programas de induccidn y reinduccion de empleados: en las actividades presenciales de
induccion y reinduccion que realice la SuperTransporte se concederd un espacio de 10
minutos para que la Asociacién Sindical presente su organizacién. En los casos donde la
induccion o reinduccion se realicen de manera virtual se le brindara un espacio al Sindicato
por el mismo tiempo para que expongan todo lo relacionado con la Asociacién Sindical a
través de un video informativo. El video debera tener previa aprobacién por parte de la
administracion.

2.5. Manual de funciones y competencias laborales

Actualmente, la Superintendencia de Transporte cuenta con la Resolucién 2000 del 03 de febrero de
2020, mediante la cual se modific y adopt6 el manual especifico de funciones y de competencias
laborales para los empleos de la planta de personal.

Posteriormente, de acuerdo con lo establecido en el articulo 149 del Decreto 403 del 16 de marzo de
2020 y lo sefialado en el articulo 2.2.21.8.4 del Decreto 989 del 09 de julio de 2020, se procedié con
la expedicion de la Resolucion 7365 del 03 de agosto de 2020, por medio de la cual se establecen
unos nuevos requisitos minimos de estudio y experiencia para el empleo denominado Jefe de
Oficina Cddigo 137 Grado 16 de la Oficina de Control Interno. Finalmente, la Resolucidn 7475 del 20
de agosto de 2020, “Por la cual se adicional el Manual Especifico de Funciones y Competencias
Laborales para los empleos de la planta de personal de la Superintendencia de Transporte expedido
mediante Resolucion numero 2000 del 03 de febrero de 2020.”

3. DIAGNOSTICOS

3.1.  Resultados Matriz Gestion Estratégica del Talento Humano

El Grupo de Talento humano aplicé la herramienta de gestion disefiada por el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica — DAFP — La Matriz GETH, donde compil6 los requisitos del
actuar del Grupo, permitiendo asi a la Entidad conocer el estado actual de cada uno de los
componentes, categorias y temas de la Gestion Estratégica de Talento Humano. Cada vez que el
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grupo diligencie dicha matriz genera una calificacion de 1 a 100 que ubica a la entidad en uno de los

niveles de madurez.

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

Niveles de madurez de la Gestion Estratégica del Talento Humano:

BASICO
OPERATIVO

La entidad no ha instalado

practicas de valor agregado
en GETH. Se limita a las

TRANSFORMACION

La implementacion de GETH\
ha avanzado pero requiere
mejoras: Existe evidencia de
acciones que impactan en el
desempefio, pero adn existen
brechas importantes. Adn
falta posicionar el tema a

CONSOLIDACION

Fasedonde laimplementacion
de GETH se ha asentado
como una buena practica: se
encuentra al maximo nivel de
desarrolloparalos estandares
propuestos, cumple un rol
estratégico, contribuyendo a
la consecucion de resultados.
Los servidores ven a la GETH
como una oportunidad de

directrices enerales, : -
. g nivel estratégico desarrollo personal.
cumpliendo los aspectos
formales de la gestidn. \
\ \ /

Fuente: Direccion de Gestion y Desempefio Institucional de Funcion Publica. En: Curso
Virtual MIPG.

En la evaluacion realizada finalizando el mes de diciembre de 2021 la matriz arrojo como resultado
una calificacién total de 90 puntos sobre 100, que ubica a la Entidad en un nivel de desarrollo
correspondiente al “nivel de consolidacion”.

Calificacion Total:

al
POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
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La matriz arroja resultados por cada variable, categoria, componente y un resultado global. Todos
los resultados se pueden desagregar para obtener informacién diagnéstica.

Una vez identificado el nivel de madurez en el que se ubica la entidad que es de 90, se disefian las
acciones que le permitan avanzar.

3.2. Resultados rutas de creacion de valor GETH 2021

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto
en su puesto

RUTA DE LA FELICIDAD

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una
\ida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

La felicidad nos hace

productivos - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovacién con pasién

- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el
reconocimiento

RUTA DEL CRECIMIENTO

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

Liderando talento
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

- Ruta de formacién para capacitar senidores que saben lo que hacen

RUTA DEL SERVICIO

- Ruta para implementar una cultura basada en el senvicio

Al servicio de los
ciudadanos

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

RUTA DE LA CALIDAD

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

La cultura de hacer las

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

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS 8

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

Conociendo el talento

O
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a0

Ruia dela Felicidad Ruta del Crecimiento Ruta del Servicio Ruta de la Calidad Ruta del Andlisis de
datos

&0

40

20

Los resultados obtenidos son de vital importancia para la Superintendencia ya que permiten
identificar los aspectos que demandan intervencion inmediata, como aquellos que cumplen
ajustadamente con los requerimientos establecidos. Esto permitira disefiar las estrategias para
consolidar a la Superintendencia de Transporte como entidad lider en el Estado Colombiano.

La calificacion lograda en los componentes de las Rutas de la felicidad, del crecimiento y del servicio
son el resultado del proceso de afianzamiento que se viene realizando en la gestién del Talento
Humano, lo que da cuenta de los esfuerzos constantes por alcanzar los estandares exigidos por la
normatividad en esta misma materia.

Ahora bien, en cuanto a las Rutas de Calidad y analisis de datos, es importante resaltar que, dentro
del Plan de Bienestar Social e Incentivos, Plan Institucional de Capacitacion y del Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, se cuenta con actividades de gestion implementadas,
cumpliendo con la normatividad vigente y con procesos de gestion y manejo del Talento Humano.

De esta manera, se encuentran todas aquellas acciones que se planean y se realizan dia a dia, las
cuales le han permitido a la Superintendencia llegar a las calificaciones actuales en las rutas de la
Felicidad, Crecimiento, Servicio, Calidad y Andlisis de datos, y que requieren de un trabajo constante
para alcanzar el nivel de Consolidacién. Por tanto, estas actividades seguiran presentes en el diario
quehacer, siempre con la actitud constructiva de asumir la calidad como un proceso constante.

En resumen, es claro que, dados los resultados alcanzados, si bien se han logrado avances
significativos, aun existen oportunidades de mejora que requieren gestion para lograr implementar
practicas avanzadas en el desarrollo de las actividades del Grupo de Talento Humano, identificando
tanto los aspectos que pueden convertirse en fortalezas, como aquellos temas en los que se
requiere intervencion para desarrollarlos a un alto nivel.
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3.3. Desarrollo de acciones para la GETH

Con base en los resultados del autodiagnéstico se identificaron las prioridades a trabajar y se generé6
el Plan Estratégico que integra los planes de vacantes, de prevision de recursos humanos, de
capacitacion, de bienestar social e incentivos, mejoramiento del clima laboral, plan de trabajo de
seguridad y salud en el trabajo y de todas las demas tematicas que forman parte de la GETH y que
permitira avanzar en el nivel de madurez de ésta.

Asi entonces, a partir de la implementacién del autodiagndstico y los resultados arrojados por la
matriz GETH se elabora el plan de accién el cual se enfocara en potencializar las variables que
indiquen prioridad de intervencion y el fortalecimiento de aquellas que se encuentran en puntos
intermedios y de consolidacion (Media y Baja), a partir de la ejecucion de acciones eficaces que
transformen las oportunidades de mejora en un avance real.

Para esta etapa se ha disefiado un formato asociado a la Matriz GETH denominado Plan de accion
Gestion Estratégica de Talento Humano en el que se describen una serie de pasos para que el
grupo de Talento Humano, con base los resultados del diagnéstico, establezca los aspectos a
priorizar para acceder al siguiente nivel de madurez.

3.4. Plan de accion - Gestion Estratégica de Talento Humano

Para contribuir a la creacién de valor publico, la Gestidén de Talento Humano se enmarcara en las
agrupaciones de tematicas sugeridas por el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG,
“Rutas de Creacion de Valor”, a través de la implementacién de acciones efectivas que se asocien
con cada una de las sub rutas seleccionadas.

Con la calificacion otorgada a cada componente con base en los temas priorizados, se formulara el
Plan de Accion que le permitira a la Superintendencia dar un paso adelante en su proceso de
transformacion, buscando constantemente la madurez adecuada para enfrentar los retos que cada
dia impone el servicio publico. Los resultados obtenidos han puesto de manifiesto los componentes
donde se pueden desarrollar oportunidades de mejora para avanzar en el mejoramiento continuo de
la Entidad.

A continuacion, se relaciona el plan de accion de la GETH el cual estara orientado a cerrar las
brechas existentes entre el “deber ser” y lo que es actualmente, de acuerdo con los resultados
obtenidos en la Matriz.
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FORMATO DE PLAN DE ACCION - GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Pasos

Nombre de la Ruta de Creacion de Valor
con menor puntaje

5

6

7

8

Se muestra la Ruta
de Creacion de
Valor con menor
puntaje

RUTA DEL ANALISIS DE DATOS

Conociendo el talento

Variables resultantes

Alternativas de mejora

Mejoras a Implementar
(Incluir plazo de la
implementacion)

Evaluacion de la eficacia de
las acciones implementadas

Seleccione en la

Subrutas con menores puntajes (maximo tres)

hoja *Resultados”

las SubRutas en las | Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos

que haya obtenido

puntajes mas bajos

Proveer las vacantes definitivas de
forma temporal mediante la figura de
encargo, eficientemente

*Ajustar el procedimiento de provision
de vacantes, con el fin de definir los
elementos de evaluacién de aptitudes
y habilidades.

*Difundir el nuevo procedimiento con
los lideres de cada dependencia.

La fecha para la culminacion de estas
actividades es el 31 de diciembre de
2022.

La efectividad se evaluara alo largo
del afio una vez implementadas las
acciones.

dentique en la hoja Ruts Filo" las Subrutas
seleccionadas en los punios anterores

Proveer las vacantes definitivas
temporalmente mediante
nombramientos provisionales,
eficientemente

*Ajustar el procedimiento de provision
de vacantes, con el fin de definir los
elementos de evaluacion de aptitudes
y habilidades.

*Difundir el nuevo procedimiento con
los lideres de cada dependencia.

La fecha para la culminacion de estas
actividades es el 31 de diciembre de
2022.

La efectividad se evaluara a lo largo
del afio una vez implementadas las
acciones.

Enla hoja "Rutas Fitr’, fillas fres Subrulas seleccionadas en el paso anteror para encontar las varables que
impactan en estas ruas, e idenifique as variables que son comunes

Tramitar las situaciones
administrativas y llevar registros
estadisticos de su incidencia.

*Disefiar un procedimiento para
optimizar el tramite de las situaciones
administrativas.

*Realizar capacitacion o difusion de
dicho procedimiento.
*Disefiar un cuadro de control

La fecha para la culminacion de estas
actividades es el 31 de diciembre de
2022.

La efectividad se evaluara a lo largo
del afio una vez implementadas las
acciones.

5 De las variab d quellas en as o viable iniciar mejoas en el coro plazo.

. et unificado o registro que permita
Trasortalas e a couna No. 5 Variaes resutars

consultar las situaciones
administrativas y su incidencia.

6 Disefie allemativ as de mejora en a5 variables identicadas (luvia de ideas).
i es necesaro, solie apoy de la Direccién de Empleo Pibiico DAFP.

Delas allemativas existents, identfiue las que va a implementar y en qué plazo
las a va a reaizar. Si es necesario, solicite apoy o del DAFP

implementadas. Este
despuss de fnalizar la mplemeniacion de las acciones.

E=] ~

Recalfiue la hoja de aulodiagnstco y establezca
ol nivel del mejoramieno efectuado

4. DEFINICION ESTRATEGICA DEL GRUPO DE TALENTO HUMANO

41. Mision

Fortalecer la gestion y el desarrollo de los servidores publicos, a fin de contribuir al desarrollo y
bienestar de éstos, y estimular su deseo de mantener la mejora continua, lo cual les permitira
cumplir plenamente con las metas y objetivos de la organizacion, logrando asi una alta eficiencia y
un profundo sentido de pertenencia.

4.2. \Vision

Ser un referente para las distintas entidades del Estado Colombiano, posicionandose con altos
puntajes en las calificaciones del FURAG y la Matriz GETH, siguiendo los lineamientos y las normas
que alli se establecen; lo que, a su vez, generara un entorno de trabajo positivo en el que las
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personas reconozcan la diversidad, se maximice el potencial de los servidores publicos de la Entidad
y Se generen espacios de innovacion.

4.3. Objetivo general

Gestionar las acciones tendientes al cumplimiento de planes y programas que permitan el
fortalecimiento de habilidades, competencias, cultura organizacional y calidad de vida de los
servidores publicos al interior de la entidad.

4.4. Objetivos especificos

o Fortalecer las habilidades y competencias de todos los funcionarios, a través de actividades
de capacitacion, entrenamiento, induccidén y reinduccion, acordes con las necesidades
identificadas por la matriz GETH.

o Lograr mejores resultados en la prestacion del servicio que redunden en el bienestar de la
ciudadania y grupos de interés, generando un mayor nivel de valor publico.

¢ Incrementar la confianza del ciudadano en la gestion de la Superintendencia y su Talento
Humano.

4.5. Alcance

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Superintendencia de Transporte abarca a todo el
personal desde su vinculacion, durante su permanencia y hasta su desvinculacién de la Entidad, por
medio de la deteccion de sus necesidades y el desarrollo de programas orientados a su bienestar.
Debe estar en estrecha correspondencia con los planes y programas organizacionales y, en general,
todas aquellas actividades tendientes a elevar la productividad de los servidores.
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5.

PLANES TEMATICOS

Los siguientes planes tematicos se presentan como anexos; no obstante, se aclara que los mismos
son parte integral de este documento:

5.1.
5.2.
5.3.
5.4.
5.5.

5.6.

Anexo 1: Plan de Formacién y Capacitacion 2022
Anexo 2: Plan de Bienestar Social e Incentivos 2022
Anexo 3: Plan Anual de Vacantes 2022

Anexo 4: Plan de Prevision de Recursos Humanos 2022

Anexo 5: Plan de Trabajo Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en
el Trabajo 2022

Evaluacion del desempefio

La Superintendencia de Transporte evalla el desempefio laboral de los funcionarios de carrera
administrativa, de libre nombramiento y remocion, los provisionales y gerentes publicos mediante la
aplicacién de metodologias y herramientas emitidas por las entidades competentes y adoptadas por
la Entidad, de conformidad con la normatividad vigente, con el fin de garantizar la permanencia de
los servidores publicos, el mejoramiento continuo de la gestion institucional y el logro de los objetivos
institucionales.

Esto se hace mediante el aplicativo que la Entidad tiene dispuesto para tal fin y siguiendo los
lineamientos que se especifican en los siguientes documentos:

Resolucion 7348 del 27 de agosto de 2019: "por medio del cual se adopta el sistema tipo
de evaluacion del desemperio laboral de los empleados publicos de carrera administrativa y
en periodo de prueba de la Superintendencia de Transporte."

Resolucion 7349 del 27 de agosto de 2019: "por medio del cual se adopta el sistema tipo
de evaluacion del desemperio laboral para los servidores publicos de libre nombramiento y
remocion, diferentes a los gerentes publicos de la Superintendencia de Transporte."
Resolucion 1302 del 7 de enero de 2016: "por medio de la cual se adopta el sistema de
medicion del rendimiento laboral de los funcionarios vinculados en forma provisional en la
Superintendencia de Transporte.”

Procedimiento GTH-PR-004 Evaluacion de desempeiio laboral.
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6. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

6.1. Herramientas de seguimiento

Se cuenta con diferentes mecanismos de seguimiento como lo son las evaluaciones de desempefio,
las encuestas de satisfaccion de las diferentes actividades, las mediciones de eficacia y de impacto,
asi mismo, el grupo de Talento Humano junto a la oficina asesora de planeacion hace seguimiento a
los diferentes planes mediante el Plan de Accién Institucional (PAl).

6.2. Indicadores

Los indicadores que se utilizaran para medir la gestion realizada son los que se relacionan a
continuacion:

Indicador Férmula del indicador

(No. de vacantes provistas en los niveles
asistencial, técnico, profesional y asesor maximo
en 3 meses) / (Total de vacantes provistas en los
niveles asistencial, técnico, profesional y asesor
durante el periodo) * 100. Frecuencia de reporte

% de vacantes provistas en los niveles
asistencial, técnico, profesional y asesor
maximo en 3 meses

trimestral
% de cumplimiento del Plan de Trabajo Anual | (No. de actividades realizadas / No. de actividades
para la Gestion del Sistema de Seguridad y programadas) *100. Frecuencia de reporte
Salud en el Trabajo. trimestral

(No. de actividades realizadas / No. de actividades
programadas) *100. Frecuencia de reporte
trimestral

% de cumplimiento del Plan Institucional de
Capacitacion

(No. de actividades realizadas / No. de actividades
programadas) *100. Frecuencia de reporte
trimestral

% de cumplimiento del Plan de Bienestar
Social e Incentivos

Pagina 29 de 30



% de cumplimiento del Plan de Prevision de
Recursos Humanos

)} ( PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

(No. de actividades realizadas / No. de actividades
programadas) *100. Frecuencia de reporte anual

% de ejecucion de campanas de cultura
organizacional

(No. de campanias ejecutadas / No. de
campaiias programadas) *100. Frecuencia de
reporte semestral

7. EMPALME

De acuerdo con la Circular externa No. 100-024, del 23 de diciembre de 2021, “Formulacion y
publicacion del Plan Estratégico de Talento Humano”, del Departamento Administrativo de la
Funcion Publica, por medio de la cual se invita a todas las entidades de la Rama Ejecutiva del orden
nacional para incluir, dentro del Plan Estratégico de Talento Humano, un componente relacionado
con el empalme atendiendo a la dinamica estatal después de las elecciones 2022, éste se llevara a
cabo mediante la entrega de “GTH-FR-009 Informe de entrega de cargo” o “GTH-FR-010 Informe de
culminacion de la gestion Ley 951 de 2005”, “GD-FR-001 Acta de reunién” y demas lineamientos
contemplados en el procedimiento “GTH-PR-010 Desvinculacion del personal”.
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PRESENTACION

Actualmente se vive en un mundo donde la Unica constante es el cambio, por lo cual se busca estar
siempre a la vanguardia para adaptarse a los nuevos retos, dinamicas y necesidades que se
presentan, haciendo uso del activo de mayor importancia que tienen las entidades del Estado: el
talento humano, el cual, gracias a la cultura organizacional del aprendizaje, es capaz de generar
activos intangibles como el conocimiento, cuyo papel es fundamental en la innovacion, evolucién y
desempefio ptimo de los diferentes procesos que se llevan a cabo en las organizaciones.

Es asi como la Superintendencia de Transporte estd comprometida con el fortalecimiento de las
competencias de sus servidores publicos, en sus tres grandes componentes: ser, saber y hacer, por
medio del Plan Institucional de Capacitacion — PIC. Este plan ha sido construido a partir de los
lineamientos del Plan Estratégico Institucional y del Plan Nacional de Formacién y Capacitaciéon 2020
- 2030 de Funcién Publica, bajo cuatro ejes tematicos establecidos (gestion del conocimiento y la
innovacion, creacién del valor publico, transformacién digital y probidad y ética de lo publico). Lo
anterior, sin perjuicio de las necesidades institucionales identificadas y las de cada dependencia
identificadas a través de lideres y gestores.

De igual manera, en la Superintendencia de Transporte es importante la Industria y los servidores
publicos 4.0, los cuales son capaces de lograr una integracion de la tecnologia con los diferentes
procesos de las entidades, para hacerlos mas eficientes y amigables para los ciudadanos, teniendo
en cuenta las habilidades blandas necesarias para cumplir con sus diferentes funciones.

Con este enfoque, la Superintendencia de Transporte ha creado el presente PIC, que contiene las

actividades de capacitacion que buscan mejorar la efectividad del quehacer diario de sus servidores
publicos para dar cumplimiento a la estrategia institucional.
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1. OBJETIVO GENERAL

Mejorar las habilidades, destrezas y competencias del talento humano de la Superintendencia de
Transporte para aumentar la eficiencia del servicio a través de la creacidn del valor publico.

2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Contribuir al mejoramiento institucional de la Superintendencia de Transporte promoviendo el
desarrollo integral del talento humano y el afianzamiento de una ética del servicio publico.

e Contribuir a la profesionalizacion y el desarrollo de los servidores publicos de la
Superintendencia de Transporte.

o Fortalecer las competencias y habilidades de los servidores publicos para lograr avanzar en
los procesos de transformacion digital.

3. ALCANCE

El Plan Institucional de Capacitacion PIC 2022, se enfoca en contribuir al fortalecimiento de las
habilidades, capacidades y competencias de los servidores publicos de la Superintendencia de
Transporte, a través de cada uno de sus componentes (Induccion, capacitacién y reinduccién) y las
modalidades (educacion informal y para el trabajo y desarrollo humano). El Plan pretende abarcar al
mayor numero de servidores para la presente vigencia.

4. MARCO LEGAL

o Ley 1960 del 27 de junio de 2019: “por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto
Ley 1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones”.

o Decreto Ley 1567 del 5 de agosto de 1998: ‘por medio del cual se crea el sistema nacional
de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado”.

e Decreto Ley 775 del 17 de marzo de 2005: ‘por el cual se establece el Sistema Especifico
de Carrera Administrativa para las Superintendencias de la Administracion Publica Nacional”.
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o Decreto 1083 del 26 de mayo de 2015: “por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica’.

¢ Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de Empleados Publicos para el Desarrollo
de Competencias 2010, del Departamento Administrativo de la Funcion Publica - DAFP.

e Circular Externa 100-010 del 21 de noviembre de 2014: orientaciones en materia de
capacitacion y formacion de los empleados publicos.

e Bases del Plan Nacional de Desarrollo, 2018-2022.

e Circular No 100.04-2018: expedida por Funcion Publica el 14 de diciembre de 2018. “Las
entidades publicas del sector central y descentralizado de la Rama Ejecutiva, de los érdenes
nacional y territorial, deberan incluir en sus programas de induccién y reinduccion el desarrollo
del curso virtual sobre el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion, MIPG”.

5. DEFINICIONES

Capacitacion: “es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no formal como
a la informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de Educacién, dirigidos a prolongar y
a complementar la educacion inicial mediante la generacién de conocimientos, el desarrollo de
habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para
contribuir al cumplimiento de la misi6n institucional, a la mejor prestacién de servicios y al eficaz
desempefio del cargo” (Decreto Ley 1567 del 5 de agosto de 1998).

Competencia: “es la capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y con base
en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico, las funciones inherentes
a un empleo; capacidad que esta determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores,
actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado” (Guia para la Formulacién del Plan
Institucional de Capacitacion - PIC- 2012 — Departamento Administrativo de la Funcion Publica).

Dimension del Hacer: corresponde al conjunto de habilidades y de procedimientos necesarios para
el desempefio de una actividad, mediante los cuales se pone en préactica el conocimiento que se
posee. Se refiere a la utilizacion de materiales, equipos y diferentes herramientas. Debe identificarse
lo que debe saber hacer la persona, es decir, los procedimientos y las técnicas requeridas para
asegurar la solucién al problema. (Guia para la Formulacién del Plan Institucional de Capacitacién -
PIC- 2012 — Departamento Administrativo de la Funcién Publica).
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Dimension del Saber: conjunto de conocimientos, teorias, conceptos, datos que se requieren para
poder desarrollar las acciones previstas o resolver los retos laborales que se reciben del medio
ambiente, de un texto, un docente o cualquier otra fuente de informacion. (Guia para la Formulacion
del Plan Institucional de Capacitacion - PIC- 2012 — Departamento Administrativo de la Funcién
Publica).

Dimension del Ser: comprende el conjunto de caracteristicas personales (motivacién, compromiso
con el trabajo, disciplina, liderazgo, entre otras) que resultan determinantes para la realizacion
personal, el trabajo en equipo, el desempefio superior que genera valor agregado y el desarrollo
personal dentro de las organizaciones. (Guia para la Formulacion del Plan Institucional de
Capacitacion - PIC- 2012 - Departamento Administrativo de la Funcion Publica).

Educacion informal: la educacion informal es todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido,
proveniente de personas, entidades, medios de comunicacién masiva, medios impresos, tradiciones,
costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados (Ley 115 del 8 de febrero de 1994).

Educacién para el trabajo y desarrollo humano: antes denominada educacion no formal,
comprende la formacion permanente, personal, social y cultural, que se fundamenta en una
concepcion integral de la persona, que una institucion organiza en un proyecto educativo institucional,
y que estructura en curriculos flexibles sin sujecion al sistema de niveles y grados propios de la
educacion formal (Ley 115 del 8 de febrero de 1994).

Formacioén: la formacion es entendida como los procesos que tienen por objeto especifico desarrollar
y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la funcion administrativa.

6. PRINCIPIOS DE LA CAPACITACION

La capacitacion en la Superintendencia de Transporte debera basarse en los principios del Plan
Nacional de Formacién y Capacitacion, ademas de lo estipulado en el Decreto Ley 1567 del 5 de
agosto de 1998:

o Complementariedad. La capacitacion se concibe como un proceso complementario de la
planeacion, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en funcién de los
propositos institucionales.

o Integralidad. La capacitacion debe contribuir al desarrollo del potencial de los empleados en

su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el aprendizaje en equipo y
con el aprendizaje organizacional.
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Objetividad. La formulacién de politicas, de planes y programas de capacitacion debe ser la
respuesta a diagndsticos de necesidades de capacitacion previamente realizados utilizando
procedimientos e instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y administrativas.

Participacion. Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la capacitacion, tales
como deteccion de necesidades, formulacion, ejecucion y evaluacion de planes y programas,
deben contar con la participacion activa de los empleados.

Prevalencia del interés de la organizacion. Las politicas, los planes y los programas
responderan fundamentalmente a las necesidades de la organizacion.

Profesionalizacion del servidor publico. Todos los servidores publicos,
independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado, podran acceder en igualdad de
condiciones a la capacitacion, al entrenamiento y a los programas de bienestar que adopte la
entidad para garantizar la mayor calidad de los servicios publicos a su cargo, atendiendo a las
necesidades y presupuesto de la entidad. En todo caso si el presupuesto es insuficiente se
dara prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa.

Economia. En todo caso se buscard el manejo optimo de los recursos destinados a la
capacitacion, mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

Enfasis en la practica. La capacitacion se impartira privilegiando el uso de metodologias que
hagan énfasis en la practica, en el anlisis de casos concretos y en la solucién de problemas
especificos de la entidad.

Continuidad. Especialmente en aquellos programas y actividades que por estar dirigidos a

impactar en la formacion ética y a producir cambios de actitudes, requieren acciones a largo
plazo.

LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS
Conceptuales

La profesionalizacién del empleo publico: para alcanzar la profesionalizacién es necesario
garantizar que los servidores publicos posean atributos como el mérito, vocacion de servicio,
responsabilidad, eficacia y honestidad de manera que se logre una administracion efectiva.
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Desarrollo de competencias laborales: se definen como la capacidad de una persona para
desempefiar en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados
las funciones inherentes a un empleo, capacidad que esta determinada por los conocimientos,
destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el
empleado publico.

Enfoque de la formacidn basada en competencias: se es competente solo si se es capaz de

resolver un problema aplicando un saber, con una conducta asociada adecuada y con la
ejecucion de unos procedimientos requeridos en un contexto especifico.

Pedagégicos
La educacién basada en problemas: los problemas deben entenderse como una oportunidad
para aprender a través de cuestionamientos realizados sobre la realidad laboral cotidiana. En
estos casos el funcionario desarrolla aspectos como el razonamiento, juicio critico y la

creatividad.

Valoracion de los aprendizajes: se realiza mediante la implementacién del plan de
mejoramiento individual, producto de la evaluacion del desempefio.

LINEAS PROGRAMATICAS PARA ENMARCAR LAS CAPACITACIONES

Ejes tematicos

La Funcion publica, plantea un novedoso lineamiento en la orientacion y priorizacién para desarrollar
y articular programas de capacitacién, orientando el fortalecimiento de las capacidades de los
servidores a las necesidades institucionales. Las tematicas priorizadas se han divido en cuatro ejes,

permitie

ndo asi parametrizar conceptos en la gestion publica.

Gestion del conocimiento y la innovacién
Creacion de valor publico
Transformacion digital

Probidad y ética de lo publico

La entidad cuenta con un Comité de Gestion Institucional en el cual se abordan las tematicas de

gestién
gestion

del conocimiento y la innovacién. Asi mismo, tiene un repositorio en la Intranet para dicha
y se encuentra comprometida con la creacion del valor publico mediante politicas de

transparencia y rendicion de cuentas.
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Por otro lado, el eje tematico de Transformacion digital se trabajara en conjunto con la oficina de
tecnologias de la informacion de la Superintendencia de Transporte capacitando en las plataformas
tecnoldgicas para la gestion de datos con las cuales cuenta la entidad.

Finalmente, a través de nuestro codigo de integridad y los talleres de clima laboral, la Superintendencia
trabaja en el eje temético de Probidad y ética de lo publico con el fin de que éstos impacten en el diario
vivir de los servidores publicos y estos a su vez generen satisfaccion en los servicios prestados a los
ciudadanos.

8.2. Metodologia y enfoques pedagoégicos

El Grupo de Talento Humano de acuerdo con las necesidades de capacitacion reportadas por las
diferentes areas concluye que para definir el método de capacitacion utilizara la formacién continua y
aprendizaje significativo, los cuales estan sugeridos en la Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
2020 - 2030.

9. ETAPAS DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION PIC

9.1. Diagnéstico de necesidades de capacitacion

El proceso de diagndstico de las necesidades de capacitacion es fundamental para asegurar que la
ejecucion del plan genere un impacto positivo en los resultados de la entidad. Los lineamientos de la
nueva politica de capacitacién de empleados publicos establecen que para definir los contenidos es
necesario concentrarse prioritariamente en las necesidades y retos institucionales.

Para identificar las necesidades de capacitacién de la entidad el Grupo de Talento Humano se solicitd
a todas las dependencias la remision de las necesidades de capacitacion mediante una herramienta
virtual tipo Forms, la cual fue diligenciada por cada uno de los jefes de area junto a su equipo de
trabajo, con el fin de obtener las necesidades de capacitacién de cada dependencia.

Ademas, se tuvieron en cuenta las recomendaciones incluidas en los informes de auditoria realizadas
por la Oficina de Control Interno a los diferentes procesos de la entidad, asi como los requerimientos
de capacitacion establecidos en el Plan Nacional de formacion y Capacitacion, los lineamientos de la
alta direccion, la matriz de GETH y el informe final del Contratista del PIC 2021 de la Universidad
Nacional de Colombia.

El Grupo de Talento Humano, en conjunto con la Comision de Personal, participaron en la elaboracion
del Plan Institucional de Capacitacion PIC 2022, de acuerdo con el Plan Nacional de Formacion y
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Capacitacion 2020-2030, identificando los temas enfocados a fortalecer los conocimientos de los
servidores publicos, teniendo en cuenta esta exigencia en la busqueda de una mejora continua de la
Gestion Publica.

No obstante, el Grupo de Talento Humano, atendiendo las ofertas de capacitacién de las entidades
del sector oficial, programara la asistencia de servidores publicos a temas relacionados con el que
hacer de la entidad como complemento a nuestro PIC.

Adicionalmente al PIC 2022, el Grupo de Talento Humano haré extensivo a los servidores publicos en
general las invitaciones realizadas por las diferentes entidades del Estado.

9.2. Consolidacién
La consolidacion del Plan Institucional de Capacitacion PIC estd a cargo del Grupo de Talento

Humano, donde se realiz6 una reunién con los diferentes jefes de area y se priorizaron los diferentes
temas con base en las metas institucionales y el presupuesto asignado.

9.3. Revision y aprobacion

Revisar que el Plan Institucional de Capacitacién cumpla con la normatividad vigente y se ajuste a las
necesidades de la entidad para su respectiva aprobacion.

9.4. Divulgacion y sensibilizacion

Una vez aprobado el Plan Institucional de Capacitacion - PIC, se realizara la sensibilizacién y
divulgacion a través de piezas de comunicacion, publicacion en la intranet y pagina web.

9.5. Desarrollo o ejecucion del PIC

La ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion PIC 2022, se da mediante el cumplimiento del
cronograma que se elabore de manera conjunta con quien resulte ser el proveedor de este servicio.

9.6. Seguimiento y evaluacion

Para hacer un adecuado seguimiento a las actividades derivadas del Plan Institucional de
Capacitacion, se formularan indicadores que permitan medir la gestion.

o Satisfaccion de los participantes con el desarrollo de las actividades de capacitacion o
formacion: ésta sera evidenciada mediante la tabulacién de las respuestas de una encuesta
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de satisfaccion en donde se miden aspectos como satisfaccion con contenidos, logistica,
desempefio del capacitador o formador, métodos de formacion.

¢ Nivel de apropiacién de conocimientos: ésta se evidenciara mediante la tabulacién de las
respuestas de un examen pre y post que realiza el proveedor.

e Impacto de la capacitacion: esta se evidenciara mediante un formulario que diligenciaran
semestralmente los asistentes a la capacitacion.

La evaluacion de la Formacién! tiene un enfoque hacia la mejora y se centra en la obtencién de
informacion cuantitativa y cualitativa sobre todos los aspectos de la formacion. Es por ello que aporta
una garantia de eficacia y fiabilidad del proceso de formacién en el marco de la Capacitacion?.

10. CAPACITACIONES CONTINGENTES

Estas capacitaciones consisten en eventos que se presentan de manera inesperada y no obedecen a
una planeacion previa, pero que requieren de la participacion de los servidores publicos para mejorar
sus competencias laborales y/o comportamentales.

Las solicitudes para inscripcion a estos eventos deberan cumplir los siguientes requisitos:

e Realizada por escrito y justificada a través del sistema de gestion documental, dirigido a
Secretaria General y con visto bueno del jefe inmediato.

e La capacitacion debe estar relacionada con las funciones del cargo y demostrar que con ella
se mejorara el desempefio laboral.

o Debe estar acompafiada del contenido tematico, intensidad horaria y costo.

e En caso de ser aprobada la participacion al evento, se debe tener en cuenta que el pago se
hace posterior a la realizacion del mismo, adjuntado la factura o cuenta de cobro y certificado
de asistencia.

T En el marco de la capacitacion, hace referencia al conjunto de procesos orientados a desarrollar y fortalecer una ética
del  servidor publico basada en los principios que rigen la  funcion  administrativa.  DAFP
https:/iwww.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506911/2017-05-
30_Plan_nacional_formaci%C3%B3n_y_capacitacion2017.pdf/093d3b34-990c-410e-9710-€93bff210eeb

2 Es el conjunto de procesos organizados relativos a la educacion para el trabajo y el desarrollo, como a la educacion
informal. Estos procesos buscan prolongar y complementar la educacion inicial mediante la generacion de conocimientos,
el perfeccionamiento de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva
para contribuir al desarrollo personal integral y al cumplimiento de la misién de las entidades.
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11. BILINGUISMO

Con el fin de promover una segunda lengua para los servidores publicos de la Superintendencia de
Transporte, dentro del plan de Capacitacion se incentivara el uso de la plataforma SENA SOFIA PLUS,
la cual se encuentra dentro del Programa Servimos del Departamento Administrativo de la Funcién
Publica, que busca enaltecer la labor del servidor publico por medio de la generacion de diferentes
alianzas publicas, mixtas y privadas.

Para el éxito del mismo, los servidores publicos deben tener constancia, compromiso y cumplir con
las actividades propuestas en cada nivel para lograr adquirir las habilidades comunicativas que ha
propuesto la entidad.

Adicionalmente, en el caso de que se presente la oportunidad y de acuerdo con el presupuesto

existente, estos cursos se podran efectuar con otras entidades o en modalidades diferentes a las
mencionadas anteriormente.

12. PROGRAMA DE INDUCCION

Toda persona que ingrese a laborar a la planta de personal de la Superintendencia de Transporte
debe participar del programa de induccion, el cual se realizara en un plazo no mayor a dos meses,
después de su vinculacion, considerando que ésta se programa de manera mensual.

12.1. Objetivo general

Suministrar al nuevo empleado informacién general sobre la entidad y su integracién con la misma.

12.2. Objetivos especificos

Segun el articulo 7 del Decreto Ley 1567 del 5 de agosto de 1998, el programa de induccion esta
dirigidos a:

e Iniciar su integracion al sistema deseado por la entidad, asi como el fortalecimiento de su
formacion ética.

e Familiarizarlo con el servicio publico, con la organizacion y con las funciones generales del
Estado.
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¢ Instruirlo acerca de la misién de la entidad y de las funciones de su dependencia, al igual que
sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.

¢ Informarlo acerca de las normas y las decisiones tendientes a prevenir y a reprimir la
corrupcion, asi como sobre las inhabilidades e incompatibilidades relativas a los servidores
publicos.

e Crear identidad y sentido de pertenencia respecto de la entidad.

12.3. Procedimiento para la realizacion de la induccion

Una vez posesionado el servidor publico, se realiza un acompafiamiento dentro de la entidad, con el
fin de dar a conocer la estructura de la misma, asi:

e Conocimiento de las dependencias de la entidad y recorrido por las areas comunes, por parte
del Grupo de Talento Humano.

e Presentacion del nuevo funcionario a su jefe inmediato.

Mediante correo electronico se informa a los servidores publicos, el ingreso de las personas que
ocuparan los siguientes cargos: superintendente, delegados, jefes de oficina, directores,
coordinadores y asesores del despacho, con el fin de lograr la integracion del mismo con la
organizacion.

El Grupo de Talento Humano hace entrega de un oficio de bienvenida al nuevo empleado y se invita
por medio de la plataforma Teams a la induccion virtual, indicandole fecha y hora.

12.4. Contenido de la induccion

Los temas generales que se dan a conocer en la Induccion son los siguientes

Dependencia Tema

Coordinador de Talento Humano | Bienvenida

Marco historico de la Superintendencia de Transporte,
mision,  vision,  objetivos  estratégicos,  estructura
organizacional, direccionamiento estratégico, PAAC, gestidn
con valores para resultados y MIPG.

Oficina Asesora de Planeacion

Grupo de Control Interno Régimen disciplinario, derechos, deberes y prohibiciones de
Disciplinario los servidores publicos, corrupcion y clases de sanciones.
Oficina de Tecnologias de la Herramientas tecnoldgicas, lineamientos de la politica de
Informacion y las seguridad de la informacién y procedimientos para soporte y
Comunicaciones temas de TIC.
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Caodigo de integridad, sistema de evaluacion del desempefio
laboral, informes de gestion, conflicto de interés, situaciones
administrativas de talento humano, nomina, SIGEP, fondo de
Grupo de Talento Humano empleados, Planes de bienestar y capacitacion, Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, integrantes del
COPASST, Comité de Convivencia y brigada de emergencias
y presentacion del sindicato ASSESCO.

12.5. Induccion al puesto de trabajo

La induccién al puesto de trabajo hace referencia al proceso de adaptacion del nuevo empleado, que
permita su ubicacion y su rol dentro de la entidad, garantizando la adaptacion al cargo y asi fortalecer
un sentido de pertenencia.

El formato GTH- FR-001 Induccién al puesto de trabajo, el cual se puede observar en el Anexo 1, se
entrega con el oficio de bienvenida al nuevo servidor publico, el cual debe diligenciar en un término no
mayor a quince dias habiles y debe ser devuelto al Grupo de Talento Humano para su respectivo
archivo en su hoja de vida. Para ello, el formato debe estar totalmente diligenciado; en caso de que
algun item no lo esté, no se recibira hasta que se complete.

Adicionalmente, la entidad comprometida con la transformacion digital se encuentra adelantando un

aplicativo para que la induccion se realice por médulos de manera virtual, haciendo que ésta sea mas
eficiente y cuente con una mayor accesibilidad.

12.6. Evaluacion

Una vez realizada la induccién se calificaran, mediante un formulario de evaluacion, los conocimientos
adquiridos por el nuevo servidor publico de la entidad.

13.REINDUCCION

13.1. Objetivo general

Con este programa se pretende reorientar la integracion del empleado a la cultura organizacional en
virtud de los cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales se refieren sus objetivos,
que mas adelante se sefialan. Se informen sobre las nuevas disposiciones en materia de
Administracidn del Talento Humano y las nuevas directrices de la Alta Direccién.

Pagina 15 de 19



( PLAN DE FORMACION Y CAPACITACION

‘\-/.I

SuperTransporte

13.2. Objetivos especificos

De conformidad con el articulo 7, del Decreto Ley 1567 del 5 de agosto de 1998, el programa de
reinduccion esta dirigido a:

Enterar a los empleados acerca de reformas en la organizacion del Estado y de sus funciones.
Informar a los empleados sobre la reorientacién de la misidn institucional, lo mismo que sobre
los cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto de trabajo.

Ajustar el proceso de integracién del empleado al sistema de valores deseado por la
organizacion y afianzar su formacién ética.

Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados con respecto a la entidad.
Poner en conocimiento de los empleados las normas y las decisiones para la prevencion y
supresion de la corrupcion, asi como informarlos de las modificaciones en materia de
inhabilidades e incompatibilidades de los servicios publicos, a través de procesos de
actualizacion.

Informar a los empleados acerca de nuevas disposiciones en materia de administracion de
recursos humanos.

13.3. Componentes tematicos del programa de reinduccion.

Reformas en la Plataforma estratégica

Sistema Integrado de Gestion

Cadigo de Integridad

Gestion documental al interior de la entidad

Herramientas tecnoldgicas, lineamientos de la politica de seguridad de la informacion y
procedimientos para soporte y temas de TIC.

Atencién al Ciudadano

Deberes, derechos y responsabilidades del servidor publico, modificaciones normativas para
los servidores publicos.

Talento Humano en la entidad, planes y programas.

13.4. Fases del proceso de reinduccion

Determinar las tematicas que van a ser abordadas.

Establecer la metodologia, recursos y herramientas necesarias para lograr el impacto
esperado.

Disponer de recursos requeridos para el desarrollo del proceso.

Elaborar y socializar la agenda del evento.

Invitar a los servidores publicos.

Desarrollar la programacién establecida.
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e Evaluar el Programa de Reinduccion que se llevara a cabo a través del diligenciamiento de
una evaluacion.

13.5. Cobertura

El programa de reinduccion se impartira a todos los servidores publicos por lo menos cada dos afios,
0 antes, si se produce un cambio a nivel estratégico en la entidad.

14. ASIGNACION DE PRESUPUESTO Y EJECUCION

La Superintendencia de Transporte dispone de recursos econémicos, necesarios para llevar a cabo el
Plan de Formacién y Capacitacion, con cargo a rubro de funcionamiento:

A-02-02-02-009-002 SERVICIOS DE EDUCACION
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15. Anexo 1. GTH-FR-001 Induccion al puesto de trabajo

N ( Proceso Gestion de Talento Humano Cédigo: GTH-FR-001
] ‘2 . Version: 2
= ., Formato Induccién al Puesto de Trabajo Fecha de aprobacién: XX-Dic-2021

SuperTransporte

1. NOMBRE DEL SERVIDOR PUBLICO:

2. CARGO: 3. DEPENDENCIA:
4. JEFE INMEDIATO:

5. FECHA:

Objetivo: Brindar informacion al servidor publico que permita identificar su ubicacion y rol dentro de la entidad, garantizando su adaptacion al cargo y sentido de

pertenencia.

1. ACTIVIDAD

1.1 Asistié a la induccion programada y realizé la evaluacion de la misma.

1.2 Fue recibido por su jefe inmediato.

1.3 Su Jefe le explicd cudl es el conducto regular para tratar asuntos laborales.
1.4 El jefe inmediato le brindé orientacién sobre sus funciones y
responsabilidades.

1.5 En su area fue presentado a sus compafieros.

1.6 Se le indicd cudl es su puesto de trabajo y se entregaron elementos
necesarios para su gestion.

1.7 El Grupo de Talento Humano hizo entrega de las funciones del cargo.
1.8 El Grupo de Talento Humano le hizo el recorrido por las instalaciones

fisicas de la entidad.
1.9 Se verificd la entrega por correo electronico, por parte del Grupo de

Talento Humano, del memorando No.20185200193393 del 27/11/2018 -
Situaciones Administrativas.

1.10 La dependencia le informd y tramit6 ante el Grupo de Tecnologias de la
Informacién y las Comunicaciones, la cuenta de correo electrénico y usuario(s)
para ingreso al sistema.

1.11 Se verific la entrega, por correo electronico, de las normas que regulan
deberes y obligaciones como Servidor Publico (Ley 734 DEL 2002).

NOMBRES Y APELLIDOS SERVIDOR PUBLICO

FIRMA

2.8l 3.NO 4. OBSERVACIONES

NOMBRES Y APELLIDOS JEFE INMEDIATO

FIRMA

NOTA: Una vez diligenciada y frmada por favor entregar a Grupo de Talento Humano para que repose en hoja de vida.
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16. Anexo 2. PIC 2022

PLANEACION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO 2022
SECRETARIA GENERAL - GRUPO DE TALENTO HUMANO

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION PIC 2022
EJES TEMATICOS

Creacion de valor publico

Taller practico de argumentacion juridica
Logistica portuaria
Actualizacion normativa de transporte y transito y su infraestructura vial
Derecho aeronautico
Conciliacion extrajudicial
Planeacion estratégica
Taller practico proceso administrativo sancionatorio
Actualizacidn en normas internacionales de auditoria
Derecho probatorio
Servicio al ciudadano
Habilidades gerenciales
Comunicacién asertiva

Gestion del conocimiento y la innovacién

Gerencia de proyectos

=
=

olag|le|o|N|loo s jw|N =

13
Con un médulo de seguimiento de proyectos

14 | Implementacion de controles para seguimiento de planes y proyectos
15 | Adaptacion al cambio climatico

Probidad y ética de lo publico

Contratacion publica:

16 | Con mddulos especificos en:
* Responsabilidad en la contratacion estatal
* Riesgos en la contratacion
17 | Nuevo codigo disciplinario
18 | Anticorrupcidn, ética y valores
Transformacion digital
19 | Curso de Excel (basico, intermedio o avanzado)

Nota: las capacitaciones para la vigencia 2022 estaran abiertas a modificaciones, en caso de que se
requiera.
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N | PLAN DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS

PRESENTACION

El Plan de Bienestar social e Incentivos de la Superintendencia de Transporte 2022 hace parte integral
del Plan Estratégico de Talento Humano y guarda relacion con los lineamientos del Plan Estratégico
Institucional.

Para la vigencia 2022 éste se fundamenta en la normatividad legal vigente, los lineamientos de la alta
direccion, la matriz estratégica de talento humano, en articulacion con lo planteado en el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, que concibe el talento humano como el activo mas
importante. Adicionalmente, pensando en la felicidad de los colaboradores de la entidad, se tuvo en
cuenta los resultados de la encuesta de necesidades de bienestar, contribuyendo asi a fortalecer el
clima laboral de la entidad y a fomentar el desarrollo integral de cada servidor(a).

Por otro lado, teniendo en cuenta la situacion por la que atraviesa el pais debido a la pandemia del
COVID-19, se tendran en cuenta los protocolos de bioseguridad y los aforos permitidos por el Gobierno
Nacional para ejecutarlo de forma presencial y virtual (hibrida), dependiendo de la actividad a realizar.

Ademas de ello, se consideran el Decreto Ley 1083 del 26 de mayo de 2015 (por el cual se expide el
Decreto Unico Reglamentario del Sector de la Funcién Publica), la Ley 909 de 2004 y el Decreto Ley
1567 de 1998, donde se establece la creacion de los programas de estimulos, bienestar e incentivos,
los cuales deben organizarse a partir de las iniciativas de los servidores publicos como procesos
permanentes. Con base en lo anterior, las actividades que se plantean para la vigencia 2022, no
solamente involucran a los servidores publicos sino también a sus familiares en algunas actividades,
ya que el plan incluye programas culturales, deportivos y recreativos.
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OBJETIVO GENERAL

Realizar actividades que favorezcan la integracion, el sentido de pertenencia, el bienestar y el
mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos en el ambito laboral y extralaboral.

3.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Cumplir con las actividades del presente plan para contribuir con el mejoramiento de la calidad
de vida de los servidores publicos y sus familias.

Contribuir al mejoramiento del clima organizacional de la entidad.

Crear condiciones favorables al desarrollo del trabajo para que el desempefio laboral cumpla
con los objetivos previstos.

Reconocer o premiar los resultados del desempefio en niveles de excelencia.

ALCANCE

Los programas que se describen a continuacion estan orientados a todos los servidores publicos de
la Superintendencia de Transporte, con el fin de mejorar su calidad de vida y la de sus familias.

4. MARCO LEGAL

Ley 909 del 23 de septiembre de 2004: “por la cual se expiden normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.”

Ley 1221 del 16 de julio de 2008: “por la cual se establecen las normas para promover y
reqular el Teletrabajo y se dictan otras disposiciones.”

Ley 1811 del 21 de octubre de 2016: ‘por medio de la cual se otorgan incentivos para
promover el uso de la bicicleta en territorio nacional y se modifica el codigo nacional de
transito.”

Ley 1857 del 26 de julio de 2017: “por medio de la cual se modifica la ley 1361 de 2009 para
adicionar y complementar las medidas de proteccion de la familia y se dictan otras
disposiciones.”

Ley 1960 del 27 de junio de 2019: “por la cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto-
ley 1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones.”
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Decreto Ley 1567 del 5 de agosto de 1998: ‘por el cual se crean el Sistema Nacional de
Capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado.”

Decreto 775 del 17 de marzo de 2005: “por el cual se establece el Sistema Especifico de
Carrera Administrativa para las Superintendencias de la Administracion Publica Nacional.”

Decreto 884 del 30 de abril de 2012: “por medio del cual se reglamenta la Ley 1221 de2008
y se dictan otras disposiciones.”

Decreto 1083 del 26 de mayo de 2015: “por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica.”

Decreto 491 del 28 de marzo de 2020: “por el cual se adoptan medidas de urgencia para
garantizar la atencion y la prestacion de los servicios por parte de las autoridades publicas y
los particulares que cumplan funciones publicas y se toman medidas para la proteccion laboral
y de los contratistas de prestacion de servicios de las entidades publicas, en el marco del
Estado de Emergencia Economica, Social y Ecoldgica.”

Resolucion 777 del 2 de junio de 2021: “por medio de la cual se definen los criterios y
condiciones para el desarrollo de las actividades economicas, sociales y del Estado y se
adopta el protocolo de bioseguridad para la ejecucion de éstas.”

Programa Nacional de Bienestar: “servidores saludables, entidades sostenibles” 2020-
2022, del Departamento Administrativo de la Funcién Publica - DAFP.

5. DEFINICIONES

Diagnéstico de necesidades de bienestar social: estudio realizado con el propésito de obtener
informacidn objetiva de parte de los servidores publicos con relacion a sus necesidades y expectativas
frente a las actividades de caracter colectivo con maxima cobertura, que consideren deben
programarse para ser desarrolladas en el marco del Plan Anual de Bienestar Social, de acuerdo con
el presupuesto asignado por la entidad para el servicio de bienestar social.

Incentivo no pecuniario: de acuerdo con el Concepto 398811 del 14 de agosto de 2020 del DAFP,
hace referencia a “(...) conformados por un conjunto de programas flexibles dirigidos a reconocer
individuos o equipos de trabajo por un desempefio productivo en niveles de excelencia.”

Incentivo pecuniario: de acuerdo con el Concepto 398811 del 14 de agosto de 2020 del DAFP, hace
referencia a “(...) reconocimientos econémicos que se asignaran a los mejores equipos de trabajo de
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cada entidad publica. Dichos reconocimientos economicos seran hasta de cuarenta (40) salarios
minimos mensuales legales vigentes, en las entidades de los drdenes nacionales y territoriales de
acuerdo con la disponibilidad de recursos y se distribuiran entre los equipos seleccionados.”

Plan de bienestar social: conjunto de procesos orientados a garantizar el desarrollo integral de los
servidores publicos y por ende de las entidades, reconociendo la importancia del ser en todas sus
dimensiones: personal, profesional, familiar, social, intelectual y econémica para fortalecer su amor
propio y las relaciones con su entorno y el sentido de pertenencia a la institucion. Estos responden a
un diagnéstico de necesidades, creando, manteniendo y mejorando las condiciones que favorezcan
el desarrollo integral del servidor publico, el mejoramiento de su calidad de vida y el de su nucleo
familiar y permitiéndoles aumentar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia y efectividad.

Programas de calidad de vida laboral: atiende la necesidades humanas y organizacionales en el
ambito de trabajo, para lo cual se deben desarrollar programas que favorezcan la existencia de
condiciones laborales relevantes, de manera que permitan al servidor publico, la satisfaccion de sus
necesidades para desarrollo personal, profesional y organizacional, y por ende, la satisfaccion de las
necesidades basicas de los servidores publicos, en materia de cultura y ambiente de trabajo,
mejorando la motivacion y el trabajo en equipo; logrando asi mismo, generar un impacto positivo al
interior de las entidades, tanto en términos de productividad como en términos de relaciones
interpersonales laborales.

Programas de proteccion y servicios sociales: mediante los cuales se atienden las necesidades
de proteccion, ocio, identidad y aprendizaje del empleado y su familia, para mejorar sus niveles de
salud, vivienda, recreacién, cultura y educacion.

6. SISTEMA DE ESTIMULOS

El sistema de estimulos para los servidores publicos se enmarca en una ldgica orientada a maximizar
la eficiencia, satisfaccion, desarrollo y bienestar de éstos. Asi lo establece el Decreto-Ley 1567 de
1998, que define el marco normativo para la elaboracion de politicas, planes y programas que
fortalezcan el desempefio de las labores y el cumplimiento efectivo de los resultados institucionales;
asi como lo desarrollado posteriormente en el Decreto 1083 de 2015.

6.1. Plan de bienestar social

El Plan de bienestar social de los servidores publicos de la Superintendencia de Transporte, se enfoca
en el mejoramiento de su calidad de vida, mediante la planeacion y ejecucion de diferentes actividades
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que ofrezcan oportunidades de satisfaccién que sean acordes con el Codigo de Integridad. Por lo
tanto, para su disefio, ha tenido en cuenta los aspectos que se describen a continuacion:

6.1.1. Diagndstico de necesidades

Teniendo en cuenta que el Decreto Ley 1567 de 1998, donde se establece la creacion de los
programas de bienestar social e incentivos y deben organizarse a partir de las iniciativas de los
servidores publicos como procesos permanentes, el Grupo de Talento Humano, entre septiembre a
octubre de 2021, realizd una encuesta de necesidades Plan de Bienestar Social, a través de la
plataforma Forms, para todos los servidores publicos con el fin de conocer sus apreciaciones frente a
su bienestar.

De igual manera, el Grupo de Talento Humano utilizara el diagndstico de la encuesta de clima laboral,
realizada en el mes de diciembre de 2020, con la metodologia Great Place to Work, para su
mejoramiento pues gracias a esto se busca que la Superintendencia de Transporte sea reconocida
por ser un gran lugar de trabajo para todos, orientando esfuerzos en hacer del Ambiente Laboral una
palanca que favorezca la creacion de valor. Esto es fundamental, teniendo en cuenta que:

e Un analisis profundo es importante para entender e identificar los mdltiples factores que
afectan la experiencia de los colaboradores en cada organizacion.

o El Ambiente Laboral y la gestion de personas son pilares de la estrategia general que
contribuyen a estimular la creacion de valor en todos los niveles de las organizaciones.

Asi mismo, las necesidades se construyen con base en los resultados del autodiagnéstico de la matriz
de Gestion Estratégica de Talento Humano, la normativa vigente, la metodologia definida por el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica y los resultados obtenidos en la encuesta de
necesidades del afio inmediatamente anterior.

Resultados de la encuesta realizada por el Grupo de Talento Humano, mediante la plataforma
Forms, para el diagnéstico:

Participantes: con base en lo anterior, la encuesta fue enviada en el mes de octubre de 2021 a todos
los servidores publicos mediante el correo de comunicaciones, con el fin de obtener informacion para
la construccion del Plan de Bienestar social e Incentivos. Esta fue respondida por 93 colaboradores
de la Superintendencia de Transporte y se obtuvieron los siguientes resultados:
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El Plan de Bienestar Social de la Superintendencia de Transporte esta conformado por los programas
de proteccion, servicios sociales y calidad de vida laboral segun lo establecido en la normatividad
vigente y los resultados de la encuesta.

Todo esto con el fin de favorecer el clima organizacional de la Entidad que redunde en el buen
desempefio individual y colectivo, propiciando un modelo participativo, cimentado en los valores
inmersos en el cddigo de Integridad de la Entidad, donde se promueva el trabajo en equipo y se
reconozca el desempefio del trabajador.

6.1.2. Ejes tematicos del Plan de Bienestar social

Para promover una atencion integral a los servidores publicos de la Entidad y propiciar un desempefio
productivo, el programa de bienestar social se enmarcara en los siguientes ejes tematicos:

e Equilibrio psicosocial
e Salud mental
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Convivencia social
Alianzas interinstitucionales
Transformacion digital

6.1.2.1.

Equilibrio Psicosocial

Area de proteccion y servicios sociales:

Bienestar espiritual: actividades como técnicas de meditacion (yoga, mindfulness, entre otras).

Mensajes importantes y/o felicitaciones:

>

Mensaje de celebracion en momentos especiales a los servidores publicos, tales
como nacimiento de un hijo, matrimonio, grado, efc.

Mensaje de acompafiamiento en caso de fallecimiento de un familiar.

Mensaje de acompafiamiento en caso de enfermedad de mas de 30 dias de
incapacidad.

Mensaje de conmemoracién de cada profesion (dia del abogado (a), dia del contador
(a), dia del ingeniero (a), etc.)

Mensaje Gente Super: para resaltar la labor de algunos servidores publicos que, a
través de su resiliencia, han superado situaciones dificiles en su vida y a pesar de
ello, son ejemplo de responsabilidad y compromiso institucional.

Actividades deportivas, recreativas y vacacionales

Programa enfocado al desarrollo de actividades deportivas, culturales, ecoldgicas y todas
aquellas que propicien la integracion, identidad cultural, institucional y sentido de pertenencia
de los servidores publicos.

>

>

Vacaciones recreativas: programa dirigido a los hijos de los servidores publicos que
estén entre los 4 y 17 afios en el periodo de vacaciones. El objetivo es contribuir al
esparcimiento y la recreacion de los hijos de los servidores de la Superintendencia de
Transporte, haciendo participes a los miembros del nucleo familiar de estas
actividades.

Nota: se evaluara la posibilidad de realizar dos 0 méas jornadas para llevar a cabo las
actividades.

Actividades deportivas: encuentros de caracter interno dirigidos a promover la salud
mental y fisica de los servidores publicos a través de la practica deportiva de las
disciplinas de mayor interés, identificadas en la encuesta de necesidades.
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» Caminatas ecoldgicas: con el fin de que los servidores publicos tengan un dia de
esparcimiento, acercamiento con la naturaleza y generar conciencia por el cuidado
del medio ambiente, se realizara al menos una vez al afio.

o Artisticos y culturales

Convenio con la Caja de Compensacion Familiar Compensar, en los cursos que ofrece como
alternativa de bienestar, relajacion, aprendizaje y uso del tiempo libre de una forma creativa:
cocina, bienestar y armonia, belleza integral, manualidades, confeccidn, formacion artistica y
musical.

e Sociales y de integracién

Encuentros de integracion: programas para propiciar espacios de reflexion e intercambio entre
las diferentes areas de la Entidad. Comprende:

Dia de la familia

Dia del servidor publico

Cumpleafios

Halloween

Dia de la mujer y del hombre

Dia de la secretaria

Dia del abuelo

Conmemoracién no violencia contra la mujer
Cierre de Gestion

VVVVVYYYY

6.1.2.2. Salud mental

Este eje tematico se abordara en conjunto con el plan de trabajo de Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud en el Trabajo, articulado con los resultados de clima laboral. Dentro de las actividades o temas
a realizar dentro del plan de trabajo estan:

e Abuso sexual

e Sedentarismo

e Violencia Intrafamiliar

e Ansiedad y depresion

e Manejo del estrés

e Uso de la bicicleta

e Atencién plena

e (Gestion de las emociones
e Desarrollo personal
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e Autoestima y reconocimiento de las fortalezas humanas
e Resiliencia
e Acompafiamiento campafia “No estas solo”

Permite un tratamiento individualizado y ajustado a las necesidades de cada funcionario que requiera
el acompafiamiento, el cual se realiza con personal altamente calificado de nuestra Caja de
Compensacion familiar a través de la campafia “No estas solo”.

e Area de calidad de vida laboral

» Clima laboral: hace referencia a la percepcion que tienen los servidores publicos de
su trabajo en la Entidad y la manera en que los mismos se relacionan con los demas
integrantes de su equipo, teniendo en cuenta que el clima laboral es un factor
determinante para el éxito de toda Entidad porque de él dependen el desempefio y
calidad en la prestacion de servicios de sus empleados.

De igual manera, el Grupo de Talento Humano utilizara el diagnéstico de la encuesta
de clima laboral, realizada en el mes de diciembre de 2020, con la metodologia Great
Place to Work para su mejoramiento. La Superintendencia de Transporte seguird
utilizando el resultado para elaborar el plan de accion 2022, teniendo en cuenta lo
trabajado en el afio 2021 respecto a este tema, con el fin de generar confianza,
imparcialidad, camaraderia, orgullo y respeto en nuestros colaboradores,
considerando que el clima laboral es un factor determinante para el éxito de toda
Entidad, pues de él dependen el desempefio y calidad en el trabajo por parte de sus
colaboradores.

» Charlas con el Super: espacios de didlogo directo con el Superintendente, con el fin
de escuchar inquietudes de los servidores publicos y construir en equipo. Este es un
espacio que se realiza a través de invitacidn por correo electrénico.

» Cultura organizacional: es el conjunto de creencias, principios, valores, mitos y
simbolos compartidos que interiorizan los miembros de una organizacion y responde,
de una parte a las politicas provenientes de las jerarquias, el estilo de direccion y al
liderazgo, a las interacciones de sus miembros, sus estructuras, la normatividad
vigente, los planes, estrategias, procesos y sistemas que se manejan dentro de la
organizacion y de otra, a las influencias cambiantes del entorno, a partir de las cuales
se desarrollan un conjunto de competencias personales observables y medibles que
garantizan la competitividad'.

! (Urdaneta, 2001. p,105)
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Este afio se implementaran las mejoras de los elementos de cultura que tienen una
mayor margen de mejora de la encuesta de clima laboral y dentro de las actividades
del Plan de Bienestar se reforzaran los valores del cddigo de integridad.

e Plan de desvinculacion asistida

Dirigido a los servidores publicos que se retiran por:

> Pension
> Reestructuracion

Con el apoyo de la caja de compensacion familiar se redirigiran a su red de empleo a las
personas que se retiren debido a pension o reestructuracion. Adicionalmente, se realizara una
preparacion de retiro del servicio para los servidores publicos que se encuentren en estado
de pre-pensionados, brindando las herramientas necesarias que permitan a los servidores
publicos proximos a pensionarse, manejar con propiedad la crisis propia del transito de
empleado al de jubilado y planear las acciones requeridas para vivir productivamente el nuevo
estado.

La Coordinacion de Talento Humano, pensando en nuestros pre-pensionados, realizara
talleres o capacitaciones de acercamiento, con el fin de fortalecer y lograr cambios de
paradigmas en ellos para que asi puedan asimilar su nueva situacion.

6.1.2.3. Convivencia social

Con el apoyo del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo se abordaran los temas
referentes a la inclusién, diversidad, equidad, prevencion del acoso laboral, sexual y otros
hostigamientos. De igual manera, este eje sera apoyado por todos los temas y actividades de clima
laboral, cultura organizacional, adaptacion al cambio y codigo de integridad.

Asi mismo, la Superintendencia de Transporte cuenta con un comité de Convivencia Social,
conformado mediante Resolucidon 7550 del 9 de septiembre de 2020, el cual establece sus
lineamientos y funciones y cuenta con el protocolo de acoso laboral, sexual y otros hostigamientos.

e (Cddigo de integridad:

La Resolucion No. 1568 del 10 de mayo de 2019 adopta el Codigo de Integridad de la
Superintendencia de Transporte, el cual indica que para avanzar en el fomento de la integridad
publica es imprescindible acompafar y respaldar las politicas publicas formales, técnicas y
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normativas con un ejercicio comunicativo y pedagdgico alternativo que busque alcanzar
cambios concretos en las percepciones actitudes y comportamientos de los servidores
publicos y los ciudadanos. Asi las cosas, el Grupo de Talento Humano socializara y
sensibilizara a todos los servidores publicos el Codigo de integridad, promoviendo los valores
del servicio publico relacionados a continuacion:

Honestidad: ser honesto es una forma de sembrar confianza en uno mismo y en aquellos con
quienes estamos en contacto. Cuando alguien es honesto, no oculta nada y actua con base
en la verdad y la transparencia; esto transmite tranquilidad.

Respeto: reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas con sus virtudes y
defectos, sin importar su labor, su procedencia, titulos o cualquier condicion.

Compromiso: soy consciente de la importancia de mi rol como servidor publico y estoy en
disposicion permanente para comprender y resolver las necesidades de las personas con las
que me relaciono en mis labores cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar.

Diligencia: cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi cargo de la
mejor manera posible con legalidad, atencién, prontitud, y eficiencia para asi optimizar el uso
de los recursos del Estado.

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

Transparencia: como servidor Publico me enfoco en llevar a cabo practicas y métodos a la
disposicion publica, sin tener nada que ocultar.

Equidad: promuevo la igualdad, mas alla de las diferencias de género, raza, cultura, creencias
religiosas o los sectores econémicos a los que pertenezca una persona.

6.1.2.4. Alianzas interinstitucionales

La Entidad comprometida con las alianzas interinstitucionales incentiva a sus servidores publicos a
participar en el Programa Servimos, el cual es una iniciativa del DAFP que busca otorgar beneficios
especificos y una amplia gama de bienes y servicios provistos por las propias entidades del Estado
bajo condiciones diferenciales, todo ello con el propésito de aumentar el bienestar de sus servidores
publicos?.

Para el afio 2022 y con el apoyo del area de Comunicaciones, se socializaran a través de la pagina
web de la Entidad los convenios realizados entre el DAFP y las diferentes Entidades del Estado que
brindan servicios aplicando un descuento especial a los servidores publicos del Estado colombiano.

2 Programa Servimos: Funcion Publica comprometida con los Servidores pablicos.
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Adicionalmente, se buscara compartir experiencias con otras Entidades del Estado con el fin de
conocer las buenas préacticas que estan aplicando para el mejoramiento de la calidad de vida de los
servidores publicos.

Se continuara para la vigencia 2022 con la promocion de los servicios de la Caja de Compensacion
Familiar, a través de sus asesores, permitiendo a los afiliados hacer uso de los servicios que esta caja
nos ofrece, tales como:

» Reservay venta de alojamientos

*  Turismo social

» Radicacion de créditos

» Postulaciones a subsidios

* Inscripciones a cursos

 Inscripciones actividades de recreacion

* Recepcion de correspondencia de la caja de Compensacion

El papel de la Entidad sera el de prestar toda la logistica necesaria para un uso de los programas de:
Entidades Promotoras de Salud (EPS), Administradoras de Fondos de Pensiones (AFP) y
Administradora de Fondo Cesantias Fondo Nacional del Ahorro, Administradora de Riesgos
Laborales, a los cuales se afilian nuestros servidores publicos, ademas de ofrecer los servicios del
programa Servimos.

e Acompafiamiento para la compra de vivienda nueva o usada

A través de comunicaciones se difundiran los servicios del Fondo Nacional del Ahorro y las
diferentes entidades bancarias, para la adquisicion o remodelacién de vivienda nueva o
usada.

6.1.2.5.  Transformacion digital

El Grupo de Talento Humano y la dependencia de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones
de la entidad trabajaran en la transformacion digital con el fin de integrar las nuevas tecnologias en
sus procesos Y asi optimizarlos, mejorando los datos y la calidad de la informacion. Para ello, se tiene
en cuenta lo siguiente:

e Teletrabajo

De acuerdo con la Ley 1221 de 2008 y el Decreto 884 de 2012, se define teletrabajo como
“(...) una forma de organizacion laboral, que consiste en el desempefio de actividades
remuneradas utilizando como soporte las tecnologias de la informacion y las comunicaciones

Pagina 16 de 24



e PLAN DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS

-TIC- para el contacto entre el trabajador y empleador, sin requerirse la presencia fisica del
trabajador en el sitio especifico del trabajo”.

Para ello, el Superintendente de Transporte emitié la Resolucion 34567 del 27 de junio de
2017 “Por la cual se implementa el teletrabajo en la modalidad suplementaria, para los
empleos de la planta de personal de la Superintendencia de Puertos y Transporte”. Determina
que ésta solo aplica para nivel profesional, la cual podré ser solicitada de manera voluntaria,
una vez sea realizada la convocatoria por parte del Grupo de Talento Humano.

Adicionalmente, establece que bajo dicha modalidad el servidor publico podra laborar en su
domicilio maximo tres (3) dias de la semana y en resto del tiempo debera laborarlo en la
entidad, de conformidad con los acuerdos que se realice con cada servidor publico. Asi mismo,
estipula el limite de seis (6) servidores publicos para la entidad bajo esta modalidad, con
prioridad de aquellos que presenten problemas de salud debidamente certificados y que por
recomendacioén médica indique el desarrollo de las obligaciones laborales en su domicilio,
discapacitados, mujeres en gestacion o lactantes, mujeres u hombres jefes de hogar a cargo
de personas en situacion de discapacidad o nifios y nifias en primera infancia.

Actualmente la Entidad cuenta con un servidor en esta modalidad de trabajo, conferida por
medio de la Resolucion 54392 del 24 de octubre de 2017.

e Trabajo en casa con alternancia en el marco de la emergencia sanitaria generada por la
pandemia COVID-19

Con ocasion de la pandemia COVID-19 y mediante Decreto 491 de 2020 y Resolucion 777 de
2021 “Por medio de la cual se definen los criterios y condiciones para el desarrollo de las
actividades econdmicas, sociales y del Estado y se adopta el protocolo de bioseguridad para
la ejecucion de éstas.” El grupo de Talento Humano, a través del Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el Trabajo y el apoyo de la ARL positiva, hace seguimiento al
cumplimiento de dicha resolucion por parte de los servidores publicos que se encuentran
laborando en casa.

7. PLAN DE INCENTIVOS

Los programas de incentivos son una estrategia que busca reconocer el buen desempefio de los
servidores tanto de manera grupal como individual en el cumplimiento de sus labores y en la
consecucion de resultados de gestion, tal como lo sefialan el Decreto Ley 1567 de 1998 y el Decreto
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1083 de 2015. Asi mismo, dando cumplimiento a la Resolucion de la Superintendencia de Transporte
No. 7389 del 25 de junio de 2021.

Los incentivos, ademas de orientarse a propiciar el buen desempefio y la satisfaccién de todos los
servidores, deberan dirigirse a premiar especificamente a los servidores cuyo desempefio sea
evaluado objetivamente como sobresaliente.

El plan de incentivos esta dirigido a los servidores de carrera administrativa y libre nombramiento y
remocion de los niveles asesor, profesional, técnico administrativo y asistencial que demuestren, a
través de la evaluacion del desempefio laboral, su nivel de excelencia.

7.1. Tipos de incentivo

En la Superintendencia de Transporte se otorgaran incentivos pecuniarios e incentivos no pecuniarios
de la siguiente manera:

7.1.1. Incentivo Pecuniario

Corresponde al reconocimiento econémico asignado al grupo seleccionado como el mejor equipo de
la entidad. Para ello, el Grupo de Talento Humano motivara a todos los servidores publicos a participar
con proyectos que aporten un valor agregado y sean funcionales para la entidad.

Pueden hacerse acreedores a los incentivos los equipos de trabajo que demuestren, a través de una
evaluacién y sustentacién objetiva (de acuerdo con los parametros y sistema de calificacion
establecido por la entidad), que su desempefio, estructura de equipo y resultado se encuentre en nivel
de excelencia.

En relacion con el otorgamiento de incentivos a los equipos de trabajo, el Grupo de Talento Humano
tendra en cuenta los siguientes aspectos:

e Convocara a todas las dependencias para que se postulen con proyectos de aprendizaje, con
los requisitos establecidos y el cronograma a seguir.

e Las inscripciones se realizaran ante el Grupo de Talento Humano con el nombre de sus
proyectos y una pequefia resefia del proyecto junto con sus integrantes, en las fechas
estipuladas para tal fin.

o Verificara los temas e informara si fueron aceptados o deben ser modificados.
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e Una vez aceptados, se iniciara la elaboracion del proyecto y se informara la fecha de
sustentacion.

o El proyecto u objetivo inscrito para ser evaluado debe haber concluido.

Los proyectos |Institucionales que se postulen deberan tener como minimo las siguientes
caracteristicas:

Antecedentes del proyecto
Identificacién del problema

Objetivos

Justificacién

Marco teorico

Referentes teoricos

Marco institucional

Marco metodolégico

9. Metodologia, recursos y tiempo de ejecucién
10. Especificacién del plan de actividades
11. Productos y resultados

12. Conclusiones

13. Aportes a la Entidad

14. Beneficio directo al Ciudadano

N>R =

Luego de la presentacion y sustentacién de los proyectos, el Grupo de Talento Humano conformara
un equipo evaluador que garantice imparcialidad y conocimiento técnico sobre los proyectos que
participen en el plan, el cual sera el encargado de establecer los parametros de evaluacién y de
calificar. Para ello, se podra contar con expertos externos y servidores publicos de la Entidad que
colaboren con esta labor.

Los equipos de trabajo serén seleccionados en estricto orden de mérito, con base en las evaluaciones
obtenidas. El jefe de la Entidad, de acuerdo con lo establecido en el Plan Institucional de Incentivos y
con el concepto del equipo evaluador, asignara, mediante acto administrativo, los incentivos
pecuniarios al mejor equipo de trabajo de la Entidad. A los equipos de trabajo seleccionados en
segundo y tercer lugar se les asignaran los incentivos no pecuniarios dispuestos para tal fin.

7.1.2. Incentivo No Pecuniario

Es el conjunto de programas flexibles, tales como: traslados, encargos, comisiones, apoyo para
educacién formal, reconocimientos publicos a la labor meritoria, programas de turismo social,
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publicacion de trabajos relacionados con la mision y naturaleza de la Entidad en medios de circulacion
nacional e internacional, siempre y cuando existan los recursos para ello.

A continuacion, se describen los incentivos no pecuniarios que se adoptaran dentro del plan:

7.1.2.1. Reconocimiento a los mejores empleados de carrera administrativa y mejores
empleados de libre nombramiento y remocidn por niveles:

Para otorgar los incentivos se tendra en cuenta la calificacién definitiva de la evaluacion de desempefio
del afio inmediatamente anterior. Ademas, este reconocimiento se realizara de acuerdo con la base
de datos que reposa en Talento Humano y se tendra en cuenta la calificacién mas alta por cada nivel
jerarquico (asesor, profesional , técnico administrativo y asistencial). En caso de presentarse
empate, se procederd a verificar con puntos que otorguen como valor agregado por los siguientes
motivos:

Numero de puntos Observacion

20 Por participar como Docente en los PAE del PIC.

10 Por pertenecer a la Brigada de Emergencias y participar activamente
en sus actividades.

10 Por pertenecer al COPASST y participar activamente en sus
actividades.

10 Por pertenecer al Comité de Convivencia y Conciliacion Laboral y
participar activamente en sus actividades.

10 Por hacer parte de la Comision de Personal y participar activamente
en sus actividades.

Resultara el mejor funcionario por cada nivel, quien ademas de la mayor calificacion obtenga puntaje
adicional por los anteriores criterios.

71.22. Al mejor gerente publico

Los gerentes publicos estaran sujetos a un sistema de evaluacion de la gestion que se establecera
reglamentariamente mediante el acuerdo de gestion.

El 100% del total de la evaluacién del acuerdo de gestion se distribuira de la siguiente manera: 80%
que corresponde a los compromisos gerenciales, el cual tendra seguimientos semestrales y al final de
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la vigencia (la sumatoria arrojara el resultado para la evaluacion); el 20% restante corresponde a la
valoracion de las competencias comunes y directivas, la que se llevara a cabo una vez al final de cada
vigencia.

De ese 20%, el 60% corresponde a la valoracion de las competencias por parte del superior jerarquico,
20% de un pary el 20% restante sera el resultado del promedio de la valoracion de los subalternos, a
quienes se le dara la opcion de dar 0 no a conocer su identidad.

De la sumatoria de los dos resultados (compromisos gerenciales y valoracién de las competencias
comunes Y directivas), se obtendra una calificacion enmarcada dentro de los siguientes rangos:

a) Desempefio sobresaliente: de 101% a 105%
b) Desempefio satisfactorio: de 90% a 100%
c) Desempefio suficiente: del 76% al 89%

En caso de un empate, se elegira como ganador al gerente publico que tenga una mayor puntuacion
en el resultado promedio de la valoracion de los subalternos.

7.1.2.3. Comisiones

La Superintendencia de Transporte podra otorgar comision para desempefiar un empleo de libre
nombramiento y remocidn, asi como comision de estudio, a los servidores publicos de carrera
administrativa, de acuerdo con la disponibilidad y las solicitudes presentadas, en observancia de la
normatividad legal vigente que rige la materia.

71.24.  Apoyos para educacion formal

El apoyo econémico para educacion superior s un incentivo dirigido a los servidores publicos
vinculados a la entidad, independientemente su tipo de vinculacion3. También se podran beneficiar de
estos programas las familias de los servidores publicos, cuando la Entidad cuente con recursos
apropiados en sus respectivos presupuestos para tal efecto, en aras de elevar su nivel de desarrollo
profesional y que cumplan con los requisitos establecidos para tal fin.

El apoyo econdmico se refiere exclusivamente al costo de la matricula del programa adelantado en la
institucion educativa, debidamente aprobada por el Ministerio de Educacion Nacional. Para ello, se
entendera como educacién formal aquella que se imparte en establecimientos educativos aprobados,
en una secuencia regular de ciclos lectivos, con sujecion a pautas curriculares progresivas, o
conducentes a grados y titulos.

3 Consejo de Estado, Sala de Consulta y Servicio Civil, NU11001-03-06-000-2020-00205-00 (2455), Concepto del 18 de
diciembre del 2020.

Pagina 21 de 24



PLAN DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS

De conformidad con el Decreto 1083 de 2015, la Superintendencia de Transporte, a través de la
Coordinacion del Grupo de Talento Humano, establece los siguientes requisitos para acceder a los
beneficios de educacion formal:

1. Acreditar tiempo de servicios continuo en la entidad no inferior a un (1) afio.

2. No haber sido sancionado disciplinariamente en el afio inmediatamente anterior a la fecha de
postulacion o durante el proceso de seleccion.

3. Acreditar nivel de excelencia en la evaluacion del desempefio en firme, correspondiente al
afo inmediatamente anterior a la fecha de postulacion

Por lo anterior, se convocara a los empleados publicos de la entidad, para cursar programas técnicos,
tecnologos y profesionales de pregrados y posgrados para el afio 2022, de acuerdo con los requisitos
previamente establecidos para tal fin. Esta convocatoria se realizara entre una y dos veces al afio, de
acuerdo con los recursos destinados para tal efecto y se les dara prioridad a los empleados con
derechos de carrera administrativa de acuerdo con el rubro presupuestal.

7.1.2.5. Uso de la bicicleta

La Ley No. 1811 del 21 de octubre de 2016, “Por la cual se otorgan incentivos para promover el uso
de la bicicleta en el territorio nacional y se modifica el Cédigo Nacional de Transito”, sefiala:

Articulo 5: “Incentivo de uso para funcionarios publicos. Los funcionarios publicos recibiran medio dia
laboral libre remunerado por cada 30 veces que certifiquen haber llegado a trabajar en bicicleta”.

Paragrafo 2 “Los funcionarios publicos beneficiados por la presente ley podran recibir hasta 8 medios
dias al afio.

La Superintendencia de Transporte se acoge al incentivo otorgado por la ley en mencion para el
beneficio de los servidores publicos y mediante Resolucion No. 7350 del 27 de agosto de 2019,
reglamenta el incentivo al uso de la bicicleta para los servidores publicos de la entidad. Por
consiguiente, para garantizar el medio dia como incentivo, la Direccion Administrativa disefiara un
formato para el respectivo control. Ademas, cabe aclarar que el medio dia no puede ser acumulable
con otros permisos.
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7.1.2.6. Permiso de un dia remunerado por cumpleafios

De conformidad con el Acuerdo Final del Pliego de Negociaciones entre la Superintendencia de
Transporte y la Asociacién Sindical de Empleados de las Superintendencias del Estado Colombiano —
ASEESCO, se les concede a los servidores publicos un dia de permiso remunerado por los
cumpleafios. Este disfrute no se puede empatar con otros permisos y en aquellos casos en los que la
fecha de cumpleafios corresponda a dias no laborables, el servidor publico podra tomarlo el dia habil
siguiente.

71.2.7. Incentivos quinquenales de descanso

Asi mismo y en virtud del Acuerdo Final del Pliego de Negociaciones entre la Superintendencia de
Transporte y la Asociacion Sindical de Empleados de las Superintendencias del Estado Colombiano —
ASEESCO, se otorgara a los servidores publicos que cumplan 5,10,15, 20, 25 y 30 afios de antigliedad
por su permanencia y servicios prestados a la Entidad, un dia de descanso remunerado, el cual sera
disfrutado en un centro recreacional de la caja de compensacion familiar de la Entidad. El disfrute debe
ser acordado y autorizado por el jefe inmediato y no puede ser acumulado con otra situacion
administrativa.

7.1.2.8.  Incentivo por la gestion de la Entidad

La Superintendencia de Transporte otorgara a todos los servidores publicos un incentivo a la gestion
de la Entidad, por el cual los servidores gozaran de un dia (pasadia) en el centro recreacional de la
caja de compensacion familiar. Para el cumplimiento de lo anterior, la Entidad organizara dos jornadas
que seran establecidas dentro del Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos que se adopte para la
vigencia correspondiente.

7.1.2.9. Incentivos para los pre-pensionados

Teniendo en cuenta el portafolio de la escuela de capacitacion de la caja de compensacion familiar, la
cual ofrece cursos como alternativa de bienestar, relajacion, aprendizaje y uso del tiempo libre de una
forma creativa: cocina, sistemas, bienestar y armonia, belleza integral, manualidades, confeccion,
formacion artistica y musical. Este incentivo se les otorgara a los servidores publicos que se
encuentren en estado de pre-pensionados y se les concedera el 100% del valor del curso en forma
mensual.
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7.1.210.  Flexibilidad laboral

La Superintendencia de Transporte cuenta con la Resolucién No. 33057 del 27 de julio de 2018, la
cual otorga dicho beneficio a madres o padres cabeza de familia con hijos menores de edad o con
algun tipo de discapacidad; pre-pensionados y casos especiales, con el fin de favorecer el equilibrio
entre la jornada y sus responsabilidades familiares, generando igualmente un incentivo que aumente
su rendimiento en el lugar de trabajo.

7.1.211. Incentivos o bonos escolares

La Superintendencia de Transporte destinard anualmente un bono escolar en el mes de diciembre
equivalente al ochenta y ocho por ciento (88%) de un (1) salario minimo legal mensual vigente por
cada hijo menor de dieciocho (18) afios de los servidores publicos de la planta de personal con
vinculacion vigente a 31 de julio de cada vigencia y que al momento de su reconocimiento mantengan
el vinculo.

Asi mismo, los servidores publicos de la planta de personal con vinculacion vigente a 31 de julio de
cada vigencia, que no tengan hijos menores de dieciocho (18) afios recibiran anualmente en el mes
de diciembre el equivalente al ochenta y ocho por ciento (88%) de un (1) salario minimo legal mensual
vigente, siempre y cuando al momento de su reconocimiento y pago estén vinculados.

7.1.212. Parqueadero para servidores publicos

La Superintendencia de Transporte, de conformidad con el nimero de parqueaderos disponibles en
la nueva sede, asignara y reglamentaréa el uso de los parqueaderos para los automoviles, motocicletas
y bicicletas de los servidores publicos de la Entidad mediante acto administrativo que tendra en cuenta
las disposiciones de movilidad establecidas por la Alcaldia de Bogota.

8. ASIGNACION DE PRESUPUESTO Y EJECUCION

La Superintendencia de Transporte dispone de recursos econémicos necesarios para llevar a cabo el
Plan de Bienestar Social e Incentivos, con cargo a rubro de funcionamiento:

o A-02-02-02-009-006 SERVICIOS DE ESPARCIMIENTO, CULTURALES Y DEPORTIVOS.

e A-02-02-02-009-003 SERVICIOS PARA EL CUIDADO DE LA SALUD HUMANA Y
SERVICIOS SOCIALES.

9. Anexo 1. Actividades PBSI 2022
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cicLo COMPONENTE ESTRATEGIA U OBJETIVO RRERSHDE CLIM LR ACTIVIDAD RESPONSABLES
EJE TEMATICO
[
N . . .
Establecer el ingreso de los nuevos servidores publicos. i

G " - _ . - . ) Coordinador(a) Grupo de
Induccion - Ruta de la felicidad, Ruta del |Familiarizar a los nuevos servidores publicos ) ” ) . ) Carta de bienvenida.

R L . . Eje temético 3. Convivencia social . L . Lo Talento Humano /
crecimiento y Ruta del servicio con la estructura de la Entidad. Realizar citacién para induccién virtual. . .,

E . . . Profesional especializado

s Realizar citacion a los expositores.

[0]

OrroOX=X>»wmo

Plan de bienestar - Ruta de la felicidad y
Ruta del servicio

Establecer actividades que promuevan el
bienestar de los servidores pUblicos de la
SUPERTRANSPORTE, facilitando el hecho de
que las personas tengan el tiempo para una
vida equilibrada entre trabajo, ocio, familia y
estudio. Igualmente, se busca atender las
necesidades de proteccion, identidad y
aprendizaje del servidor publico y su familia,
para mejorar sus niveles de salud, recreacion,
deporte y cultura, generando confianza de
doble via, de los colaboradores a sus lideres y
viceversa.

Eje tematico 1. Equilibrio psicosocial

Bienestar espiritual (eucaristia y técnicas de meditacion)

* Trabajo en casa con alternancia en el marco de la emergencia sanitaria
generada por la pandemia COVID-19.

Reconocimiento a cada profesion

Dia de la mujer y dia del hombre

Dia de la secretaria

Campeonatos deportivos (baloncesto y fltbol 8)

Reconocimiento Gente stper: resaltar la labor de algunos servidores publicos
que, a través de su resiliencia, han superado situaciones dificiles en su vida y
a pesar de ello, son ejemplo de responsabilidad y compromiso institucional.

Dia de la familia (se compensara con un dia de descanso en semana santa y
diciembre)

Reconocimiento dia de la madre

Vacaciones recreativas para hijos de los servidores publicos

Dia del servidor publico

Reconocimiento dia del padre

Caminata ecoldgica

Dia del conductor

Amor y amistad

Halloween

Torneo de bolos

Conmemoracion NO violencia contra la mujer

Taller de manualidades

Cierre de Gestion

Olimpiadas del Sector Transporte (en el evento en que las condiciones
sanitarias respecto a la pandemia permitan su realizacion en el afio 2022)

Eje tematico 2. Salud mental

Camparia "No estas solo": asesoria de un profesional de psicologia, en caso
de orientacion o terapia que requiera el servidor publico.

* Actividades del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo

* Brindar espacios para tratar los temas de sedentarismo, buenos habitos
alimenticios, abuso sexual y violencia intrafamiliar.

Apoyo a los colaboradores en eventos importantes (crisis personal,
enfermedad familiar, nacimiento de un hijo, matrimonio, grado).

* Manejo de estrés, ansiedad y depresion

* Sala amiga de lactancia y enfermeria

* Promover el uso de la bicicleta (entorno laboral saludable)

Coordinador(a) Grupo de
Talento Humano /
Profesional especializado /
* Profesional especializado
SG-SST
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Eje tematico 3. Convivencia social

Clima y cultura laboral

Inclusién, diversidad y equidad

* Prevencion del acoso laboral, sexual y otros hostigamientos, ciberacoso,
sexting.

* Actividades del Comité de Convivencia Laboral

Eje tematico 4. Alianzas institucionales|

Se compartiran experiencias con otras entidades y sus buenas practicas.
Programa Servimos

Caja de compensacion familiar Compensar

SENA

Bancos financieros

Fondo Nacional del Ahorro

Universidades (estado joven)

Eje tematico 5. Transformacion digital

El Grupo de Talento Humano, en conjunto con la Oficina de TIC de la
Entidad, trabajaran en la transformacion digital con el fin de integrar las
nuevas tecnologias en los procesos de talento humano, para optimizarlos y
mejorar el tratamiento de datos.

Incentivos pecuniarios - Ruta de la
felicidad

Incentivos no pecuniarios - Ruta de la
felicidad

Formular e implementar planes de incentivos
para los mejores servidores publicos, con el fin
de premiar los resultados de desempefio
laboral.

Eje tematico 1. Equilibrio psicosocial

Convocatoria apoyos educacion formal.

Seleccion del mejor equipo de trabajo: pueden hacerse acreedores a los
incentivos los equipos de trabajo que demuestren a través de una evaluacion
y sustentacion objetiva, de acuerdo con los pardmetros y sistema de
calificacion establecido por la Entidad, en donde refleje que su desempefio,
estructura de equipo y resultado se encuentre en nivel de excelencia.

Mejor empleado de Carrera Administrativa, por niveles.

Mejor empleado de Libre Nombramiento y Remocion, por niveles.

Mejor gerente publico

Flexibilidad laboral

Conmemoracion dia de cumpleafios

Incentivo quinquenal para los que cumplen 5, 10, 15, 20, 25 y 30 afios de
Servicio.

** Permiso por el uso de la bicicleta

Turnos de descanso para semana santa y fin de afio

Incentivos o bonos escolares

** Parqueadero para servidores publicos

Cursos virtuales como alternativa de bienestar, relajacion, aprendizaje y uso
del tiempo libre de una forma creativa, en los siguientes temas: cocina,
sistemas, bienestar y armonia, belleza integral, manualidades, confeccion,
formacion artistica y musical. Este incentivo se le otorgara a los servidores
publicos que se encuentren en estado de pre-pensionados y se les
concedera el 100% del valor del curso, en forma mensual; y un bono por mes
del 50% a los demas servidores publicos.

Coordinador(a) Grupo de
Talento Humano /
Profesional especializado /
** Profesional Direccion
Administrativa

OX——-m=™

Desvinculacion - Ruta de la calidad y
Ruta del andlisis de datos

Conocer los motivos de retiro de los servidores
publicos con el fin de brindar las herramientas
necesarias que les permitan manejar con
propiedad su nueva situacion.

Realizar la encuesta de retiro con el fin de analizar los motivos de su retiro y
establecer acciones de mejora.

Eje temético 3. Convivencia social

Plan de desvinculacion asistida.
Taller de pre-pensionados.

Coordinador(a) Grupo de
Talento Humano /
Profesional especializado
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5 PLAN ANUAL DE VACANTES

PRESENTACION

De conformidad con el articulo 15 de la Ley 909 de 2004, en el cual se establece que las unidades
de personal deben elaborar el plan anual de vacantes, presentamos el Plan Anual de Vacantes de la
Superintendencia de Transporte, fundamentado en:

La Ley 909 de 2004 en su articulo 15, numeral 2, literal b), establece que las unidades de personal
de las entidades deben ‘“elaborar el plan anual de vacantes y remitirlo al Departamento
Administrativo de la Funcion Publica, informacion que sera utilizada para la planeacion del recurso
humano y la formulacion de politicas”.

Por otra parte, el articulo 2.2.22.3.14 del Decreto 1083 de 2015 “por medio del cual se expide el
Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica” dispone que todas las entidades
deberén integrar y publicar, a mas tardar el 31 de enero de cada afio, los planes institucionales y
estratégicos, dentro de los cuales se encuentra el plan anual de vacantes.

Asi mismo, el Decreto 612 del 4 de abril de 2018, adiciona el Capitulo 3 del Titulo 22 de la Parte 2
del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, sefialando las directrices generales para la integracion de los
planes institucionales y estratégicos al Plan de Accidn por parte de las entidades del Estado, indica
que se deben integrar los planes institucionales y estratégicos dentro de los cuales se encuentran el
Plan Anual de Vacantes y el Plan de Previsién de Recursos Humanos.

El Plan Anual de Vacantes tiene como proposito estructurar y actualizar la informacion de los cargos
en vacancia temporal o definitiva, en la Superintendencia de Transporte respecto de la planta de
personal y que pueden ser provistos en la vigencia, teniendo en cuenta la normatividad vigente, la
disponibilidad presupuestal y los lineamientos y directrices de la entidad, orientado a garantizar la
adecuada prestacion del servicio y por consiguiente la eficiente gestion de la Entidad.
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1. OBJETIVO GENERAL

Estructurar y actualizar la informacion de los empleos vacantes de la Superintendencia de
Transporte, a partir de la Planta de Personal, con el fin de establecer lineamientos para su provision,
segun la normatividad vigente.

2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ Identificar las necesidades de la planta de personal de cada area.

o Definir la forma de provision de los empleos vacantes.

o Establecer mecanismos que permitan garantizar una provision adecuada de las vacantes de
la planta de personal.

e Tramitar las provisiones de forma que no se afecte la correcta operacion de la entidad.

e Servir como soporte para la toma de decisiones en el disefio de estrategias de planeacién
técnica y econémica en la provision de empleos.

3. ALCANCE

El Plan Anual de Vacantes contempla vacantes definitivas a proveer mediante concurso de la
Comisién Nacional del Servicio Civil y el reporte en la oferta publica de empleos OPEC, de acuerdo
con la disponibilidad presupuestal, directrices y lineamientos.

4. MARCO LEGAL

e Constitucion Politica de Colombia de 1991.

o Ley 909 del 23 de septiembre de 2004: “por la cual se expiden normas que regulan el
empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.”

o Decreto 775 del 17 de marzo de 2005: “por el cual se establece el Sistema Especifico de
Carrera Administrativa para las Superintendencias de la Administracién Publica Nacional.”

o Decreto 1083 del 26 de mayo de 2015: “por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica.”
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o Decreto 612 del 04 de abril de 2018: “por el cual se establecen las directrices generales
para la integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accion por parte de
las entidades del Estado.”

e Lineamientos Comision Nacional del Servicio Civil-CNSC.

o Criterio Unificado de la Comision Nacional del Servicio Civil: derecho de Encargo de los
Servidores de Carrera Vinculados a las Plantas de Personal de la Superintendencias de la
Administracion Publica Nacional.

e Criterio Unificado 13082019 de 2019 Comision Nacional del Servicio Civil: provision de
empleos publicos mediante encargo y comision para desempefiar empleos de libre
nombramiento y remocion o de periodo.

5. DEFINICIONES

Empleos de carrera administrativa: son aquellos que se ejercen en los érganos y entidades del
Estado, a los cuales se accede a través de un proceso de seleccion conocido como Concurso de
Méritos, para garantizar la eficiencia en la administracién publica, la igualdad de acceso al servicio
publico y la estabilidad y el ascenso de los empleos, se utiliza el denominado Sistema de Carrera
Administrativa, gestionado, vigilado y protegido por la Comisién Nacional del Servicio Civil (CNSC).

Empleos de libre nombramiento y remocién: son aquellos que cumplen con los criterios
establecidos en el articulo 5 de la Ley 909 de 2004, cuya vinculacion, permanencia y retiro de sus
cargos dependen de la discrecionalidad del nominador.

Encargo: mientras se surte el proceso de seleccion para proveer empleos de carrera administrativa,
los empleados de carrera tendran derecho a ser encargados de tales empleos si acreditan los
requisitos para su ejercicio, poseen las aptitudes y habilidades para su desempefio, no han sido
sancionados disciplinariamente en el ultimo afio y su Ultima evaluacion del desempefio es
sobresaliente.

Vacantes definitivas: aquellas que no cuentan con un empleado titular con derechos de carrera
administrativa o de libre nombramiento y remocion. La vacancia definitiva de un empleo se produce
cuando: El titular de un empleo de carrera es retirado del servicio por cualquiera de las causales
establecidas en el Decreto 1083 del 2015.

Vacantes temporales: aquellas sobre las cuales hay servidores publicos titulares (ya sea con
derechos de carrera administrativa 0 mediante nombramientos de caracter ordinario) quienes se
encuentren en cualquiera de las situaciones administrativas previstas en el Decreto 1083 del 2015.
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6. PLAN ANUAL DE VACANTES

6.1. Lineamientos para la provision de empleos

La Superintendencia de Transporte, es una entidad de la Rama Ejecutiva del Poder Publico, que
forma parte del Sector Central de la Administracion Publica Nacional, hace parte del sector
transporte, en los términos de la Ley 489 de 1998 y el Decreto 087 de 2011.

Por disposiciéon del articulo 4 de la Ley 909 del 2004 tiene un sistema especifico de carrera
administrativa, razon por la cual le es aplicable el Decreto 775 del 2005 “por el cual se establece el
Sistema Especifico de Carrera Administrativa para las Superintendencias de la Administracion
Publica Nacional”.

Asi las cosas y teniendo en cuenta lo contemplado en el Decreto 775 del 2003, los empleos publicos
vacantes de carrera administrativa se pueden proveer de manera definitiva mediante nombramiento
en periodo de prueba o de forma transitoria a través encargo o nombramiento provisional.

Los empleos de libre nombramiento y remocién seran provistos mediante nombramiento ordinario
previo cumplimiento de los requisitos exigidos para el desempefio del empleo, sin perjuicio de la
provision transitoria a través de encargo.

En este sentido, para la provision de empleos en la Superintendencia de Transporte, se cuenta con
la Ley 909 de 2004, el Decreto 775 del 2005 y el Decreto Unico Reglamentario1083 de 2015.

6.2. Distribucion de la planta de personal

o POR NATURALEZA DE EMPLEOS PUBLICOS

SUPERINTENDENCIA DE TRANSPORTE

PLANTA DE EMPLEOS
Empleos de Carrera Administrativa Empleos de klbre N.qmbramlento y Total
emocion
248 empleos 32 empleos 280 empleos
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e POR NIVELES JERARQUICOS

Nivel Jerarquico No. Empleos | Porcentaje
Directivo 18 6,42%
Asesor 15 5,35%
Profesional 186 66,42%
Técnico 27 9,64%
Asistencial 34 12,14%
Total 280 100%

6.3. Vacantes definitivas con corte a 31 de diciembre de 2021
Enfidad Total de vacantes definitivas en empleos de carrera Total
Nivel jerarquico vacantes a
Superinten Asesor Profesional Tecnico Asistencial 31 de dic
denciade |PP|[PV| E | V | PP E|V|PP|PV|E |V |PPIPV|E |V 2021
Transporte | 2 | 2 [ 0] 0| 8 21911178 1]2]29]0]0 10
PP Propiedad 13
PV Provisionalidad 194
E Encargo 31
V Vacante 10
TOTAL 248
Entidad Total de vacantes definitivas en empleos de libre nombramiento y remocién Total
Nivel jerérquico vacantes a
Superintend Directivo Asesor Asistencial 31 de dic
encia de PP C V PP C \ PP C v 2021
Transporte 20 0 9 0 0 3 0 0 0
PP Propiedad 32
C Comisién 0
V Vacancia 0
TOTAL 32
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7. EMPLEOS EN VACANCIA DEFINITIVA A PROVEER MEDIANTE
CONCURSO DE LA COMISION NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL

La Comision Nacional del Servicio Civil a través de los Acuerdos No. 20161000001336 de 2016 y
modificatorios No. 20171000000106 del 17 de julio de 2017 y No. 20171000000126 del 09 de agosto
de 2017, convocd a concurso abierto de méritos para proveer definitivamente los empleos vacantes
de la planta de personal pertenecientes al Sistema Especifico de Carrera Administrativa de las
Superintendencias de la Administracién Publica Nacional, Convocatoria No. 430 de 2016.

Posteriormente mediante Acuerdo 20201000002386 del 01 de julio de 2020, declaré la pérdida de
fuerza de ejecutoria y derogd de los Acuerdos No. 20161000001336 de 2016, No. 20171000000106
del 17 de julio de 2017 y No. 20171000000126 del 09 de agosto de 2017, ordenando entre otras, dar
inicio a la Etapa de Planeacién de un Nuevo Proceso de Seleccién para las nueve (9)
Superintendencias de la Administracion Publica Nacional y el reporte de la totalidad de las vacantes
definitivas que tengan a la fecha.

Por esta razdn, la entidad efectud el 28 de febrero de 2021 el reporte inicial de la Oferta Publica de

Empleos de Carrera —OPEC, correspondiente a los empleos de carrera administrativa que se
encontraban en vacancia definitiva para la fecha.

REPORTE OPEC A 28 FEBRERO DE 2021

Estado de provisién Cantidad de vacantes
En provisionalidad 161
No provisto 12
Provisto en Encargo 30
TOTAL 203

Finalmente, y teniendo en cuenta la normatividad en materia de carrera administrativa, la Entidad
priorizé dentro de su presupuesto los recursos necesarios para adelantar el concurso de méritos y
asi asegurar que la provision de estos cargos obedezca a las listas de elegibles producto de las
convocatorias de mérito operados por la CNSC.
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PRESENTACION

El Plan de Previsién de Recursos Humanos de la Superintendencia de Transporte se encuentra
enmarcado dentro del direccionamiento estratégico del talento humano como uno de los planes
tematicos que contribuye con la determinacion de las necesidades de personal que se requieren
para cumplir con los propdsitos misionales.

El alcance del presente documento esta dado por los lineamientos estipulados en el articulo 17 de la
Ley 909 de 2004:

a) “Calculo de los empleos necesarios, de acuerdo con los requisitos y perfiles profesionales
establecidos en los manuales especificos de funciones, con el fin de atender a las
necesidades presentes y futuras derivadas del egjercicio de sus competencias;

b) Identificacion de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal
para el periodo anual, considerando los procedimientos de ingreso, ascenso, capacitacion y
formacion;

¢) Estimacion de todos los costos de personal derivados de las medidas anteriores y el
aseguramiento de su financiacién con el presupuesto asignado.”

Asi pues, el presente plan tiene por objeto administrar y actualizar la informacion de la planta de
personal, con el fin de identificar sus necesidades y gracias a esto la Entidad pueda programar la
provision de los empleos que se deban proveer y asi presupuestar oportunamente los recursos que
esto implica en la vigencia fiscal respectiva.
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1. OBJETIVO GENERAL

Establecer la disponibilidad del personal necesario que se requiere para cumplir con los objetivos y
funciones de la Superintendencia de Transporte.

2. OBJETIVO ESPECIFICO

Lograr la articulacion de estrategias para el calculo, la metodologia y la estimacion del costo de los
Recursos Humanos necesarios para el cubrimiento de necesidades de la Superintendencia de
Transporte para la vigencia 2022.

3. ALCANCE

El Plan de Prevision de Recursos Humanos sera de aplicacidon general en toda la planta de personal
de la Superintendencia de Transporte y por tanto sus medidas impactaran los empleos y
dependencias, siempre y cuando asi lo determine éste.

4. MARCO LEGAL

Como referente normativo se tienen principalmente las siguientes disposiciones:

o Ley 909 del 23 de septiembre de 2004: “por la cual se expiden normas que regulan el
empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.”

o Ley 1474 del 12 de julio de 2011: “por la cual se dictan normas orientadas a fortalecer los
mecanismos de prevencion, investigacion y sancion de actos de corrupcion y la efectividad
del control de la funcion publica.”

o Ley 1753 del 09 de junio de 2015: “por la cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo
2014-2018, Todos por un nuevo pais.”

o Decreto 1083 del 26 de mayo de 2015: “por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica.”
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5. DEFINICIONES

Prevision: de acuerdo con la Real Academia Espafiola, se define como la accién de disponer lo
conveniente para atender a contingencias o necesidades previsibles.

Empleos de carrera administrativa: son aquellos que se ejercen en los 6rganos y entidades del
Estado, a los cuales se accede a través de un proceso de seleccion conocido como Concurso de
Méritos, para garantizar la eficiencia en la administracion publica, la igualdad de acceso al servicio
publico y la estabilidad y el ascenso de los empleos, se utiliza el denominado Sistema de Carrera
Administrativa, gestionado, vigilado y protegido por la Comisién Nacional del Servicio Civil (CNSC).

Empleos de libre nombramiento y remocién: son aquellos que cumplen con los criterios
establecidos en el articulo 5 de la Ley 909 de 2004, cuya vinculacion, permanencia y retiro de sus
cargos dependen de la discrecionalidad del nominador.

Encargo: mientras se surte el proceso de seleccidn para proveer empleos de carrera administrativa,
los empleados de carrera tendran derecho a ser encargados de tales empleos si acreditan los
requisitos para su ejercicio, poseen las aptitudes y habilidades para su desempefio, no han sido
sancionados disciplinariamente en el ultimo afio y su ultima evaluaciéon del desempefio es
sobresaliente.

Vacantes definitivas: aquellas que no cuentan con un empleado titular con derechos de carrera
administrativa o de libre nombramiento y remocion. La vacancia definitiva de un empleo se produce
cuando: El titular de un empleo de carrera es retirado del servicio por cualquiera de las causales
establecidas en el Decreto 1083 del 2015.

Vacantes temporales: aquellas sobre las cuales hay servidores publicos titulares (ya sea con

derechos de carrera administrativa 0 mediante nombramientos de caracter ordinario) quienes se
encuentren en cualquiera de las situaciones administrativas previstas en el Decreto 1083 del 2015.

6. ANALISIS DE LA PLANTA DE PERSONAL

6.1. Planta de personal
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Denominacion del Cargo No. Empleos
Superintendente 1
Superintendente delegado 4
Secretario General 1
Jefe de Oficina 2
Director 10
Jefe de Oficina Asesora 2
Asesor 13
Profesional Especializado 130
Profesional Universitario 56
Técnico administrativo 27
Auxiliar administrativo 12
Secretaria Ejecutiva 16
Conductor Mecanico 6

TOTAL 280

6.2. Distribucion por tipo de empleos

SUPERINTENDENCIA DE TRANSPORTE

PLANTA DE EMPLEOS

Empleos de Libre Nombramiento y

Empleos de Carrera Administrativa R ., Total
emocion
248 empleos 32 empleos 280 empleos
6.3. Distribucion de empleos con vacantes
ITEM CARGO CODIGO | GRADO | No. CARGOS | VACANTES
1 | SUPERINTENDENTE 30 26 1
2 | SUPERINTENDENTE DELEGADO 110 23 4
3 |SECRETARIO GENERAL 37 23 1
4 |ASESOR 1020 13 3
5 |ASESOR 1020 11 5
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6 |ASESOR 1020 8 4
7 |ASESOR 1020 4 1
8 | JEFE DE OFICINA 137 16 2
9 | JEFE OFICINA ASESORA 1045 9 2
10 |DIRECTOR 105 11 10
11 | PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 17 6
12 | PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 16 16 1
13 | PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 15 10
14 | PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 14 26 2
15 | PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 13 25 2
16 | PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 12 47 2
17 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 11 9 1
18 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 10 5
19 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 9 5
20 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 8 2
21 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 7 2
22 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 6 4
23 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 2 1
24 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 1 28 1
25 | TECNICO ADMINISTRATIVO 3124 17 1
26 | TECNICO ADMINISTRATIVO 3124 16 3
27 | TECNICO ADMINISTRATIVO 3124 13 6
28 | TECNICO ADMINISTRATIVO 3124 11 1 1
29 | TECNICO ADMINISTRATIVO 3124 9 5
30 |TECNICO ADMINISTRATIVO 3124 6 11
31 | SECRETARIA EJECUTIVA 4210 24 1
32 | SECRETARIA EJECUTIVA 4210 22 6
33 | SECRETARIA EJECUTIVA 4210 16 9
34 | AUXILIAR ADMINISTRATIVO 4044 15 12
35 | CONDUCTOR MECANICO 4103 19 3
36 | CONDUCTOR MECANICO 4103 17 3
TOTAL DE EMPLEOS 280 10

Una vez realizado el andlisis de la planta de personal se pudo observar que es necesario que el
100% de esta se encuentre provista, con el fin de tener un correcto funcionamiento de las diferentes
dependencias de la Super Intendencia de Transporte. El lineamiento para la provisién de los
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empleos que actualmente se encuentran vacantes puede ser consultado en los numerales 6.3 y 7
del Plan Anual de Vacantes.

7. ESTIMACION DE LOS COSTOS DE PERSONAL

Para la vigencia 2022, el costo total de la planta de personal de la Superintendencia de Transporte
provista en un 100% corresponde a un valor aproximado de $24.755.488.327, mas el incremento
correspondiente para esta vigencia.
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PRESENTACION

En algunas ocasiones el trabajo puede hacer que el estado de salud de los empleados se deteriore,
como consecuencia de las condiciones inadecuadas en las que se realiza. Velar por el mejoramiento
de estas condiciones conlleva no solo a un aumento en términos de productividad sino también del
nivel de bienestar de los trabajadores.

Teniendo todo esto en cuenta es necesaria la coordinacion de esfuerzos por parte del empleador,
los servidores publicos y contratistas, en la aplicacion de medidas que aseguren el mejoramiento
continuo de las condiciones y del medio ambiente laboral, por medio de la identificacién, valoracion y
control eficaz de los riesgos en el lugar de trabajo, asi como del involucramiento de los trabajadores
de la Superintendencia de Transporte en beneficio de la seguridad y salud de todos los que
participan en la cadena de valor de la entidad.

Por todo esto se hace necesario crear el Plan de Trabajo del Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo, donde se especifican las actividades a realizar, quiénes van a ser los
responsables, los recursos que se van a utilizar, ademas de la periodicidad y las fechas en las
cuales éstas se van a llevar a cabo. Asi mismo, permite realizar seguimiento a la ejecucion,
facilitando el proceso de evaluacidn y ajustes correspondientes.
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1. OBJETIVO GENERAL

Asegurar un entorno de trabajo seguro, por medio de actividades de promocion y prevencion, control
de los peligros, riesgos y accidentes propios del desarrollo de la labor de cada uno de los
trabajadores de la Superintendencia de Transporte.

2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ Identificar los potenciales peligros, evaluar los riegos y proponer estrategias de manejo para
mitigar su impacto o probabilidad de ocurrencia.

e Capacitar al personal de la entidad en temas de seguridad y salud en el trabajo, de acuerdo
con los peligros, riesgos y accidentes especificos a los que estan expuestos.

o Realizar seguimiento al estado de salud de los servidores publicos y contratistas de la
entidad.

3. ALCANCE

El Plan de Trabajo del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo aplica a todos los
servidores publicos y contratistas de las sedes, dependencias, areas y procesos de la
Superintendencia de Transporte.

4. MARCO LEGAL

e Ley 9 del 24 de enero de 1979: “por la cual se dictan medidas sanitarias.”

o Ley 1335 del 21 de julio de 2009: “disposiciones por medio de las cuales se previenen
dafios a la salud de los menores de edad, la poblacion no fumadora y se estipulan politicas
publicas para la prevencion del consumo del tabaco y el abandono de la dependencia del
tabaco del fumador y sus derivados en la poblacion colombiana.”
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Ley 1562 del 11 de julio de 2012: “por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales
y se dictan otras disposiciones en materia de salud ocupacional.”

Decreto 614 del 14 de marzo de 1984: “por la cual se determinan las bases para la
organizacion y administracion de la Salud Ocupacional en el pais.”

Decreto Ley 1295 del 22 de junio de 1994: “por el cual se determina la organizacion y
administracion del Sistema General de Riesgos Profesionales.”

Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015: “por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo.”

Resolucion 2400 del 22 de mayo de 1979: “por la cual se establecen algunas
disposiciones sobre vivienda, higiene y seguridad en los establecimientos de trabajo.”

Resolucion 2013 del 06 de junio de 1986: “por la cual se reglamenta la organizacion y
funcionamiento de los comités de Medicina, Higiene y Sequridad Industrial en los lugares de
trabajo.”

Resolucion 1016 del 31 de marzo de 1989: “por la cual se reglamenta la organizacion,
funcionamiento y forma de los programas de salud ocupacional que deben desarrollar los
patronos o empleadores en el pais.”

Resolucion 1075 del 24 de marzo de 1992: ‘por la cual se reglamentan actividades en
materia de Salud Ocupacional.”

Resolucion 4225 del 29 de mayo de 1992: “por la cual se adoptan unas medidas de
caracter sanitario al tabaquismo.”

Resolucion 2646 del 17 de julio de 2008: “por la cual se establecen disposiciones y se
definen responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y
monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para
la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional.”

Resolucion 1111 del 27 de marzo de 2017: “por la cual se definen los estandares minimos
del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y
contratantes.”

Resolucion 0312 del 13 de febrero de 2019: “por la cual se definen los estandares
minimos del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST.”
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e Resolucion 223 del 25 de febrero de 2021: “por medio de la cual se modifica la Resolucion
666 de 2020 en el sentido de sustituir su anexo técnico.”

5. DEFINICIONES

De acuerdo con el Decreto 1072 de 2015, la Ley 1562 de 2012 y la Resolucidén 223 de 2021, se
definen algunos de los siguientes términos:

Accidente de trabajo: todo suceso repentino que sobrevenga por causa o con ocasion del trabajo y
que produzca en el trabajador una lesién organica, una perturbacién funcional o psiquiatrica, una
invalidez o la muerte.

Aislamiento: separacion de una persona o grupo de personas que se sabe 0 se cree que estan
infectadas con una enfermedad transmisible y potencialmente infecciosa de aquellos que no estan
infectados, para prevenir la propagacion de Covid-19. El aislamiento para fines de salud publica
puede ser voluntario u obligado por orden de la autoridad sanitaria.

Bioseguridad: conjunto de medidas preventivas que tienen por objeto eliminar o minimizar el factor
de riesgo bioldgico que pueda llegar a afectar la salud, el ambiente la vida de las personas,
asegurando que el desarrollo o producto final de dichos procedimientos no atenten contra la salud y
seguridad de los trabajadores y demas personas que se relacionan con ellos.

Contacto estrecho: es el contacto entre personas en un espacio de 2 metros 0 menos de distancia,
en una habitacion o en el area de atencion de un caso de Covid-2019 confirmado probable, durante
un tiempo mayor a 15 minutos, o contacto directo con secreciones de un caso probable o confirmado
mientras el paciente es considerado infeccioso.

COVID-19: es una enfermedad causada por un nuevo coronavirus que no se habia visto antes en
seres humanos. El nombre de la enfermedad se escogié siguiendo las mejores practicas
establecidas por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) para asignar nombres a nuevas
enfermedades infecciosas en seres humanos.

Enfermedad laboral: es la contraida como resultado de la exposicién a factores de riesgo
inherentes a la actividad laboral o del medio en el que el trabajador se ha visto obligado a trabajar.

Evaluacion del riesgo: proceso para determinar el nivel de riesgo asociado al nivel de probabilidad
de que dicho riesgo se concrete y al nivel de severidad de las consecuencias de esa concrecion.

Identificacion del peligro: proceso para establecer si existe un peligro y definir las caracteristicas
de éste.
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Incidente de trabajo: suceso acaecido en el curso del trabajo o en relacion con este, que tuvo el
potencial de ser un accidente, en el que hubo personas involucradas sin que sufrieran lesiones o se
presentaran dafios a la propiedad y/o pérdida en los procesos.

Peligro: fuente, situacién o acto con potencial de causar dafio en la salud de los trabajadores, en los
equipos o en las instalaciones.

Requisito normativo: requisito de seguridad y salud en el trabajo impuesto por una norma vigente y
que aplica a las actividades de la organizacion.

Riesgo: combinacion de la probabilidad de que ocurra una 0 mas exposiciones o eventos peligrosos
y la severidad del dafio que puede ser causada por éstos.

Seguridad y Salud en el Trabajo (SST): es la disciplina que trata de la prevencion de las lesiones y
enfermedades causadas por las condiciones de trabajo, y de la proteccidn y promocion de la salud
de los trabajadores. Tiene por objeto mejorar las condiciones y el medio ambiente de trabajo, asi
como la salud en el trabajo, que conlleva la promocién y el mantenimiento del bienestar fisico,
mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones.

Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST): consiste en el desarrollo de
un proceso légico y por etapas, basado en la mejora continua y que incluye la politica, la
organizacion, la planificacion, la aplicacion, la evaluacion, la auditoria y las acciones de mejora con
el objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y
la salud en el trabajo. EI SG-SST debe ser liderado e implementado por el empleador o contratante,
con la participacion de los trabajadores y/o contratistas, garantizando a través de dicho sistema, la
aplicacién de las medidas de Seguridad y Salud en el Trabajo, el mejoramiento del comportamiento
de los trabajadores, las condiciones y el medio ambiente laboral, y el control eficaz de los peligros y
riesgos en el lugar de trabajo.

Valoracion del riesgo: consiste en emitir un juicio sobre la tolerancia o no del riesgo estimado.

6. PLAN DE TRABAJO DEL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y
SALUD EN EL TRABAJO
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PROCESO: CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
SUPERINTENDENCIA DE TRANSPORTE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO CODIGO D. INTERNO
SUBPROCESO GESTION DE GRUPO DE TALENTO HUMANO VERSION 1
PAGINA
FORMATO PLAN DE TRABAJO SISTEMA DE GESTION EN SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO 2021
VIGENTE DESDE

Objetivos

Garantizar condiciones de trabajo seguras y saludables en el desarrollo de las diferente:

en La Superir

de Transporte, a través de la promocién de la salud y de la identificacién de peligros, evaluacién y valoracién de los riesgos, con el fin de mitigar cualquier situacién que lleve a presentar un
accidente de trabajo y enfermedad laboral, motivo por el cual se contara con un recurso econémico, técnico y humano para tal fin.

Responsable

Metas

Cumplir con los requerimientos lesgales vigentes en materia de Seguridad y salud en el Trabajo, con el fin de mantener y mejorar las condiciones de salud y bienestar de los servidores publicos y contratistas.

Grupo de T.H. - SST

* M = Mensual « B = Bimestral (cada 2 meses) « T = Trimestral * S = Semestral + A = Anual «C = Continua + CA = Cuando aplique (o si se realiza un cambio en el lugar de trabajo)

+P = Planeada * E = Ejecutada

Responsable RECURSO Meses Seguimiento y verificacion
- T Total Total % META
R Enero Feb. Marzo Abril Mayo Junio Julio Ago. Sept. Oct. Nov. Dic. Comentarios
- z S seguimiento y
Actividades 5 8l18c|8|Slol 2] 2 < < o o < < o < ) < ) 2 imient
clelelcsls|El&l8| S s s s s s s s s s s s 28| 83 g | 88 | verificacion
% ale|g El=|&| E = s B 5} = L 2 5} 2 L = 5} = 5} 8 E 8 B £ 8 E
8§8§aﬁ,£gE‘EPEEPEEPEEPEEPEEPEEPESPEEP ‘gPEEPE‘gPEEg T3 E -
= = = = = = = = = = = = = = =] 28 £
s <= & & & & & & & & & & & & 22| <9 3 28
Ne° |1. Liderazgo y participacion de los funcionarios 1° Trimestre 4] 0 2° Trimestre 5 of 3° Trimestre 5| 4° Trimestre 51 of 19 0 0% 100%
1 |Reuniones COPASST X X X M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 12 0 0% 100%
2 |Reuniones Comité de Convivencia Laboral x| X T 1 u 1 T 1] T 1] 4 0 0% 100%
3 |Actualizacion Péliticas SG - SST X X A 1| 1 0 0% 100%
4 |Programa de Inspecciones X | X X X Al 1 1 0 0% 100%
5 |Actualizacion del Reglamento HSI X X X A 1 1 0 0% 100%
2. Planificacion 1° Trimestre 8l 0 2° Trimestre 71 0 3° Trimestre 7 4° Trimestre 710 29 0 0% 100%
6 |Actualizacion de la Matriz de requisitos legales X X | X X S 1 S 1 2 0 0% 100%
7 |Firma Plan de Trabajo Anual X X X Al 1 1 0 0% 100%
8 |Induccién y re induccion X X M| 1 M| 1 M 1 M 1] M 1] M 1 M 1] M| 1 8 0 0% 100%
9 |Proceso de atencion a personas en condicion de discapacidad X X X X s 1 s 1 2 0 0% 100%
10 |Campafias de seguridad y salud en el trabajo (subprogramas) X X X M| 1 M 1 M| 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1] 11 0 0% 100%
11 | Seguimiento Teletrabajo X x| x A 1] 1 0 0% 100%
1 Levantamiento de la informacion necesaria, por sedes, para realizar la matriz de X X X C c c 3 0 0% 100%
peligros y valoracion del riesgo A | 1 A 1 A | 1 ? ?
13 | Levantamiento de la informacion necesaria para realizar el plan de emergencias | X X x| x W |1 1 0 0% 100%
3. Apoyo 1° Trimestre 0| 0 2° Trimestre 1| 0 3° Trimestre 0| 4° Trimestre 1| 0 2 0 0% 100%
14 |Creacion, control y/o actualizacion documental X | I | X | | | X | X | | | | | | | | | | | | |s 1 | | | | | | | | |S | 1| | 2 0 0% 100%
4. Operacion 1° Trimestre 22| 0 2° Trimestre 23 0 3° Trimestre 22) 4° Trimestre 19| of 86 0 0% 100%
15 |Higiene Industrial X X | X A 1 1 0 0% 100%
16 6n de datos socic de condiciones de salud y movilidad | X X X | X 2 1 1 0 0% 100%
17 |Entrega de EPP X X N N 2 0 0% 100%
A | 1 A | 1
18 |Contratistas (Pago seguridad social) X X X X Im| 1 M 1 M| 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1] M 1 12 0 0% 100%
19 |Contratistas (Induccion - Re induccién SST) X X A 1 1 0 0% 100%
20 |Evaluacion a proveedores X X A 1 1 0 0% 100%
21 |Brigada Emergencia X X x| x R R N R TR T T TR R T I TR 10 0 0% 100%
22 |Plan Estratégico de Seguridad Vial X X | X S 1 S 1] 2 0 0% 100%
23 quimicas (Inspeccién y seguimiento) X X | X S 1 s 1 2 0 0% 100%
24 |Prevencion del riesgo publico X x| X s | 1 S 1 2 0 0% 100%




Representante Alta Direccién

Coordinadora Grupo de Talento Humano

Profesional Especializado Seguridad y Salud en el Trabajo

5 |Ausentismo M| 1 1 M| 1 1 M| 1 1 | Im | 1 0% 100%
9 9
casos er laboral T 1 T 1 T i T 1 0% 100%
7 |Programa Entorno Laboral Saludable (ELS) 1 M 1 1 M 1 1 1 M 1 0% 100%
8 |Exdmenes médicos ocupacionales 1 0% 100%
9 |PVE PSICOSOCIAL 1 1, 1| T 1] 0% 100%
0 |PVE BIOLOGICO 1 1 1 T 1 0% 100%
1 |PVE ViSUAL 1 s| 1 0% 100%
2 | PVE BIOMECANICO |1 | o1 Tl o1 | 0% 100%
3 | Control y seguimiento de la accidentalidad M 1 1 M 1 1 M 1 1 1 M 1 0% 100%
4 |Semana de la salud 1 0% 100%
5. Evaluacion del desempefio 1° Trimestre 4 2° Trimestre 3 3° Trimestre 4 4° Trimestre 0% 100%
5 |Indicadores vl 1 1 vl 1 i M i | 4 Iwm i 0% 100%
6 |Revision por la direccion 0% 100%
7 | Autoevaluacion (Resolucion 0312 de 2019) 0% 100%
8 |Auditorias internas A 1
6. Mejora 1° Trimestre 0| 2° Trimestre 0f 3° Trimestre 0 4° Trimestre 0% 100%
9 | Control del cambio | | | | | | | | A | 1| | | | 0% 100%
TOTAL 1° Trimestre 38 2° Trimestre 39 3° Trimestre 38 4° Trimestre 0% 100%
"< | 07 D= A — =~
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