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PRESENTACION

El Estado colombiano durante los udltimos 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 gestién 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 més efectivo,
enfocandose en trabajar en una arquitectura organizacional encaminada a
implementar mejores practicas institucionales, el mejoramiento y optimizacion 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 Funcion 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 propositos 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 &mbitos 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
Planeacién 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 construccion 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 Planeacion del MIPG, vinculaciones mediante el
meérito, de acuerdo con los perfiles y competencias definidos, para atender las
prioridades estratégicas y satisfacer las necesidades de los grupos de valor.
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Es por esto que con el presente plan se pretende contribuir a consolidar la
transformacioén 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, aumentando la efectividad
en la gestion y previniendo la corrupcién, 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 vy
profesionalizacion del servicio civil.
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1. CONTEXTO

1.1. 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 Planeacion 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 Funcién Administrativa
y Mecanismos de Control.

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.”

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.”

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 2929 del 25 de agosto 2005: “por el cual se reglamenta el Decreto-Ley
775 de 2005.”

Ley 1064 del 26 de julio 2006: “por la cual se dictan normas para el apoyo y
fortalecimiento de la educacién 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, investigaciéon y sancion de actos de
corrupcion y la efectividad del control de la funcion publica.”

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

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: “por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Puablica.”

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.”

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.”
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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 1499 del 11 de septiembre de 2017: “por medio del cual se modifica el
Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcion Publica,
en lo relacionado con el Sistema de Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley
1753 de 2015.”

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.”

Resolucion 0312 del 13 de febrero de 2019: “por la cual se definen los estdndares
minimos del Sistema de Gestidon de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST.”
Plan Nacional de Formacién y Capacitacion de Empleados Publicos para el
Desarrollo de Competencias 2023-2030 del Departamento Administrativo de la
Funcion Pablica — DAFP y la Escuela Superior de Administracién Publica.
Programa Nacional de Bienestar 2023-2026 del Departamento Administrativo de
la Funcién Publica — DAFP.

1.2. Orientaciones estratégicas de la Superintendencia de Transporte

1.2.1. Resefla histoérica

La actual Superintendencia de Transporte nacié como entidad publica el 10 de
enero de 1991. Inicialmente se llamé Superintendencia General de Puertos y se
proyectd 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.

Durante sus primeros nueve afios 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 afos 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
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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
modernizacién de su imagen institucional hasta el mejoramiento integral de sus
procesos internos y de atencién a sus vigilados y publico en general.

Con el proceso de reestructuracion, la Supertransporte se consolidé 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 2018, con la expedicion del Decreto 2409 del 24 de diciembre, se cambio
la denominacién de la Superintendencia de Puertos y Transporte por la de
Superintendencia de Transporte — Supertransporte, la cual 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
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 trénsito y transporte para el pais.

1.2.2. Misién

Somos la Superintendencia encargada de supervisar la efectiva prestacion del
servicio publico de transporte, su infraestructura y servicios conexos de forma
incluyente, accesible y segura, propendiendo por el derecho fundamental a la vida
y la proteccién a los usuarios.
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1.2.3. Vision

Para el 2026, la Superintendencia de Transporte sera reconocida como una entidad
cercana e incluyente con sus grupos de valor e interés, a traves, entre otros, del uso
de tecnologias digitales, fomentando la legalidad, la construccién de la paz, la
proteccion de los usuarios y la vida, en todo el territorio nacional.

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 delegacién 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 proteccién de los derechos de los usuarios establecidos
en la Constitucién 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.

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

5. 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.
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6. Solicitar a las autoridades publicas y particulares, el suministro y entrega de
documentos publicos, privados, reservados, garantizando la cadena de
custodia, y cualquier otra informacién que se requiera para el correcto
ejercicio de sus funciones.

7. 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 analisis del estado juridico, contable,
econdémico 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.

8. 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 o en la proteccion de los
usuarios del sector transporte, de acuerdo con la normativa vigente.

9. Imponer las medidas y sanciones que correspondan de acuerdo con la
normativa vigente, como consecuencia de la infraccion 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.

10.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.

11.0Ordenar, 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.

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

13.Impartir instrucciones para la debida prestacion del servicio publico de
transporte, puertos, concesiones e infraestructura, servicios conexos, y la
proteccion de los usuarios del sector transporte, asi como en las demas areas
propias de sus funciones; fijar criterios que faciliten su cumplimiento y sefalar
los tramites para su cabal aplicacion.
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14.Divulgar, promocionar y capacitar a los vigilados y publico en general, en las
materias de competencia de la Superintendencia.

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

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

17.Administrar y llevar las bases de datos y registros asignados a la entidad y
gue resulten de competencia de la Superintendencia.

18.Todas las demas 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 Cddigo de Integridad de la
Superintendencia de Transporte

La Resolucién 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 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 sensibilizard a todos los funcionarios el
Caddigo de integridad, promoviendo los valores del servicio publico relacionados a
continuacion:

e Honestidad: ser honesto es una forma de sembrar confianza en uno mismo
y en aguellos con quienes estamos en contacto. Cuando alguien es honesto,
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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 condicion.

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.

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

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

e 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 econémicos a los que pertenezca
una persona.

1.2.6. Cadena de valor

Procesos V

_ S Direccionamiento ’:@ Gestion del conocimiento Gestion de Gestion d
p— T (e o I
Hacia dénde vamos, 4
claridad en los objetivos v

o

& )

ontrol (- \

2 N\
3 Gestion de relacionamiento con el ciudadano

Necesidades de (ST EGELEN
los ciudadanos, » » usuarios y
usuarios P
3) De apoyo y vigilados . vigilados
Todo squelio que Gestion Administrativa Gestion Juridica Gestion de Talento Satisfechos
ortalece el core de la entidac 3 Pumanc
.
Gestion Contractual Gestion Financiera Gestion Documental -

4_ Evaluacién independiente Control Interno Disciplinario
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1.2.7. Organigrama

Despacho del
L Superintendente
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General
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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. Plantade personal acorte de 31 de Diciembre de 2023

POR NATURALEZA DEL EMPLEO

Cantidad
32
248

280

Naturaleza del empleo
Libre Nombramiento y Remocion
Carrera Administrativa

Total
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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%
POR TIPO DE VINCULACION
Vinculacién Cantidad
Nombramiento Ordinario 32
Carrera Administrativa 38
Provisionalidad 210
Total 280
POR VACANCIAS
Vacancias / ocupados Cantidad
Ocupados 247
Vacantes 33
Total 280
POR CARGOS
p p No.
ITEM CARGO CODIGO | GRADO CARGOS
1 |SUPERINTENDENTE 30 26 1
SUPERINTENDENTE
2 |DELEGADO 110 23 4
3 |SECRETARIO GENERAL 37 23 1
4 |ASESOR 1020 13 3
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" - No.
ITEM CARGO CODIGO |GRADO CARGOS
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
PROFESIONAL
11 |ESPECIALIZADO 2028 17 6
PROFESIONAL
12 |ESPECIALIZADO 2028 16 16
PROFESIONAL
13 |ESPECIALIZADO 2028 15 10
PROFESIONAL
14 |ESPECIALIZADO 2028 14 26
PROFESIONAL
15 |ESPECIALIZADO 2028 13 25
PROFESIONAL
16 |ESPECIALIZADO 2028 12 47
PROFESIONAL
17 |UNIVERSITARIO 2044 11 9
PROFESIONAL
18 |UNIVERSITARIO 2044 10 5
PROFESIONAL
19 |UNIVERSITARIO 2044 9 5
PROFESIONAL
20 |UNIVERSITARIO 2044 8 2
PROFESIONAL
21 |UNIVERSITARIO 2044 7 2
PROFESIONAL
22 |UNIVERSITARIO 2044 6 4
PROFESIONAL
23 |UNIVERSITARIO 2044 2 1
PROFESIONAL
24 |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
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ITEM CARGO CODIGO |GRADO CARGOS
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

2.2.

Sistemas de informacién

La Entidad dispone de informacién 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 publicos y en la ciudadania. La informacion de
partida involucra algunos aspectos, como los siguientes:

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

Caracterizacién de los servidores publicos: antigiedad, nivel educativo,
edad, género, tipo de vinculacion, experiencia laboral, etc.

Caracterizacién de los empleos: planta de personal, perfiles de los empleos,
manuales de funciones, naturaleza de los empleos, vacantes, entre otros.
Intereses, expectativas, capacidades y motivaciones de los servidores
publicos.

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

Software de ndbmina que cuenta con informacién sobre la asignacién basica
mensual y demas elementos que constituyen el salario de los servidores
publicos.

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

Pagina 16 de 29



SuperTransporte

2.3. Riesgos

2.3.1. Riesgos de gestidn

Frecuencia
Clasificacion del con la cual se
Riesgo realiza la
actividad

Probabilid
Descripcion del Riesgo ad %
Inherente

Posibilidad de dafio reputacional por
desactualizacion o actualizacion
extemporanea de las hojas de vida y
declaracion de bienes y rentas en la
plataforma SIGEP II, por parte de los
servidores publicos. Esto debido a:
algunos de ellos, al momento de la
legalizacion de documentos, no
allegan estos formularios; falta de
capacitacion para realizar la
actualizacion de la informacion; o no
se reportan los incumplimientos ante
el Grupo de Control Interno
Disciplinario.

Ejecucion y
Administracion 43
de procesos

Media  60%

Posibilidad de dafio reputacional por
la no realizacion oportuna, por parte
de los evaluados y evaluadores, de la
concertacion de compromisos
laborales y la evaluacion de
desempefio laboral. Esto debido a la
falta de compromiso por los mismos y
al desconocimiento de la normatividad
vigente.

Ejecucion y
Administracion
de procesos

1526

Posibilidad de dafio econémico por
devoluciones de documentos ylo
demoras en el reconocimiento del
pago de las incapacidades ylo
licencias, por parte de las EPS, debido
a: el(la) servidor(a) publico(a) no
aporta los documentos exigidos por
las mismas, lo hace
extemporaneamente o no cumple con
los parametros definidos; falta de
seguimiento a los pagos realizados
por las EPS y a la conciliacién de la
cuenta de cobro de incapacidades ylo
licencias.

Ejecucion y
Administracion 62
de procesos

Media

Alta  80%

60%

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

2024

Criterios de impacto Obsen_lacién de Impacto % Zona de Riesgo
criterio Inherente Inherente
. El nesgo aTecta la esgo afeca
Imagen de alguna la magen de Leve 20% Moderado
areadela alguna area de la
. .. organizacion
organizacion
El riesgo afecta la
imagen de la entidad ! riesgo afecta
. laimagen de la
internamente, de entidad
conocimiento internamente, de
. conocimiento
general, nivel i 40% Moderado
interno, de junta  interno, de junta
: : directiva y
Idl rgctlva y accionistas y/o de
accionistas y/ode  proveedores
proveedores
~
Entre 50 y 100 ROy Moderado  60% Moderado
SMLMV SMLMV
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Frecuencia Probabilid
- . Clasificacién del (con la cualse ' . N p Observaciénde Impacto Zona de Riesgo
Descripcion del Riesgo y N % Criterios de impacto .
Riesgo realiza la criterio Inherente Inherente
o Inherente
actividad
~ .
El riesgo afectala  Elriesgoafecta
. . laimagen de la
Posibilidad de dafio reputacional por Imagen de la entidad entidad
Somerompsios s Egainy nfemaments,de  reranre
ntes de nivel dire i L " o - imi "
falta de representacion o participacion Adminisiracion o s conocimiento general, nivel R LSRR
equitativa en los procesos de de procesos general, nivel interno, de junta
seleccion. . . directiva y
Inter_no' (_je junta accionistas ylo de
y directiva y proveedores
Posibilidad de dafio reputacional por
PQRSD (Peticiones, Quejas,
Reclamos, Solicitudes y Denuncias) i
vencidas o con fecha de respuesta El riesgo afecta la
tardia, debido a: demora en la Ejecucion y . Elriesgo afecta
arga. : e imagen de alguna  iaimagen de
asignacion, por parte del Grupo de  Administracion 19 40% A A Leve 20% Bajo
" areadela alguna drea de la
Gestion Documental, al Grupo de de procesos -
Talento Humano tras el recibido; o organizacién 9
falta de diligencia por el(la) servidor(a)
plblico(a) designado(a) para dar
respuesta.
. .z
2.3.2. Riesgos de corrupcion
Ty n m Zon
L . Clasificacion del  Frecuenciao Probabilida Impacto Resultad °. B
Descripcion del Riesgo ) o %  Impacto . Riesgo
Riesgo factibilidad  d Inherente Inherente o riesgo Inherente

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 intereses, podria
incurrir en una materializacion del
mismo, lo que darfa lugar a un
presunto hecho de corrupcion. Esto
debido a: falta de capacitacion con
relacion al tema de conflictos de
intereses y la obligatoriedad del
diligenciamiento del formato
correspondiente cuando se
presente el caso; falta de registro y
seguimiento a los casos de
conflictos de intereses.

Fraude Interno 1 100% 20%

Posibilidad de dafio econémico 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 el archivo de némina  Fraude Interno 1
no sea actualizado oportunamente
con las novedades y/o horas extras;
que el(la) servidor(a) publico(a) que
maneja la némina incurra en actos
de favorecimiento propio o de
terceros.

100% 20%

Pagina 18 de 29



PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO
<V 2024

2.4. Manual de funciones y competencias laborales

Actualmente la Entidad cuenta con la Resolucion No. 0010 del 2 de enero de 2023,
“por medio de la cual se deroga la Resolucion 2000 del 3 de febrero de 2020 y sus
modificatorias y se establece el Manual de Funciones y Competencias Laborales de
la Superintendencia de Transporte”y la Resolucion No. 5443 del 31 de julio de 2023,
“por la cual se modifica y adiciona el Manual Especifico de Funciones y
Competencias Laborales de la Superintendencia de Transporte expedido mediante
Resoluciéon 0010 del 2 de enero de 2023’.

3. DIAGNOSTICOS

3.1. Resultados Matriz Gestién 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 compild 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 grupo diligencie dicha
matriz genera una calificacion de 1 a 100 que ubica a la entidad en uno de los niveles
de madurez.

Niveles de madurez de la Gestion Estratégica del Talento Humano:
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CONSOLIDACION

TRANSFORMACI f] N Fasedonde laimplementacion
de GETH se ha asentado
s como una buena practica: se

BASICO
OPERATIVO

La entidad no ha instalado
practicas de valor agregado
en GETH. Se limita a las

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

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, : 4

. g nivel estratégico desarrollo personal.
cumpliendo los aspectos
formales de la gestidn. \,

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

En la evaluacioén realizada finalizando el mes de diciembre de 2023 la matriz arrojo
como resultado una calificacion total de 91,7 puntos sobre 100, que mantiene a la
Entidad en un nivel de desarrollo correspondiente al “nivel de consolidacién”.

Calificacion total:

100

a0
POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

La matriz arroja resultados por cada variable, categoria, componente y un resultado
global. Todos los resultados se pueden desagregar para obtener informacion
diagnostica.
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Una vez identificado el nivel de madurez en el que se ubica la entidad, el cual es de
91,7, se disefan las acciones que le permitan avanzar.

3.2. Resultados rutas de creacion de valor GETH 2023

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
9 3 \vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio
La felicidad nos hace ) ’ ’ ’ )
. - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional
productivos
- Ruta para generar innovacién con pasion
- 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
9 talento a pesar de que esté orientado al logro
Liderando talento 4 _ )
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores
- Ruta de formacion para capacitar senidores que saben lo que hacen

- Ruta para implementar una cultura basada en el senicio

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los
ciudadanos

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

o n

ANALISIS DE DATOS .
- Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos

Conociendo el talento
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80

Ruta de la Felicidad Ruta del Crecimiento Ruta del Servicio Ruta de la Calidad Ruta del Analisis de
datos

60

40

20

Los resultados obtenidos son de vital importancia para la Superintendencia ya que
permiten identificar los aspectos que demandan intervencion inmediata, como
aguellos que cumplen ajustadamente con los requerimientos establecidos. Esto
permitird 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 gestion 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 gestién 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
Consolidacion. Por tanto, estas actividades seguiran presentes en el diario
guehacer, 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
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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.

3.3. Desarrollo de acciones para la GETH

Con base en los resultados del autodiagnéstico se identificaron las prioridades a
trabajar y se generé el Plan Estratégico que integra los planes de vacantes, de
prevision de recursos humanos, de capacitacion, de bienestar social e incentivos,
de seguridad y salud en el trabajo y de todas las demés teméticas que forman parte
de la matriz GETH y que permitiran avanzar en el nivel de madurez de esta.

Asi entonces, a partir de la implementacion del autodiagnostico y los resultados
arrojados por la matriz GETH se elabora un plan de accion, 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 consolidacién (Media y
Baja), a partir de la ejecucién 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 en los resultados
del diagnostico, establezca los aspectos a priorizar para mantener el nivel de
madurez.

3.4. Plan de accion - Gestion Estratégica de Talento Humano

Para contribuir a la creacién de valor publico, la Gestion 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
implementacion de acciones efectivas que se asocien con cada una de las subrutas
seleccionadas.

Con la calificacion otorgada a cada componente con base en los temas priorizados,
se formulara el Plan de Accion que le permitird 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
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desarrollar oportunidades de mejora para avanzar en el mejoramiento continuo de
la Entidad.

A continuacion, se relaciona el plan de accion de la matriz 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.

FORMATO DE PLAN DE ACCION - GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

‘ Pasos ‘
Nombre de la Ruta de Creacion de Valor 5 6 7 8
con menor puntaje
Se muestra la Ruta
q | YeCreacionde RUTA DEL ANALISIS DE DATOS Mejoras a Implementar - -
Valor con menor . " . . Evaluacion de la eficacia de
puntaje Variables resultantes Alternativas de mejora (Incluir plazo de la N .
. L S las acciones implementadas
Conociendo el talento implementacién)
Seleccione en la Subrutas con menores puntajes (maximo tres) *Disefiar ylo actualizar uno o més
hoja “Resultados"
las SubRutas en las | Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos. Tramitar las situaciones pmf;drl'm‘['ee;'eo;sa;:ug‘::]mn::r el La fecha para la culminacion de estas || La efectividad se evaluaré a lo largo
que haya obtenido y llevar registros dminietrativa actividades es el 31 de diciembre de || del afio una vez implementadas las
puntajes mas bajos estadisticos de su incidencia. ) inistratvas. ) 2024, acciones.
2 *Realizar un seguimiento por medio
de uno 0 més cuadros de control.
) Llevar registros de todas las
actividades de bienestar y Disefar y/o actualizar uno o0 mas
6n realizadas, y contar con || cuadros de control para realizar el ||La fecha para la culminacién de estas || La efectividad se evaluara a lo largo
informacién sistematizada sobre analisis de los registros de las actividades es el 31 de diciembre de || del afio una vez implementadas las
3 entfaue en 2 hoja 'Russ Fio' as Subruas nimero de asistentes y servidores que actividades de bienestar y 2024. acciones.
seleccionadas onlos punos anerres participaron en las actividades, capacitacion
familiares.
Enla hoja ‘Rulas i, five s fes Sub awe
4 inpacn st

(lovia de deas)

J ).
6 e Piico AFP
7 De las allemaiias exisienes, idenifigue as que va a implementar y en qué plazo
rsi apoyo del DAFP
| 8 ] ‘
1

4. DEFINICION ESTRATEGICA DEL GRUPO DE TALENTO HUMANO

4.1. Misién

Fortalecer la gestion y el desarrollo de los servidores publicos, con el fin de contribuir
en su desarrollo y bienestar 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.
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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 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 el ciclo de los servidores publicos por medio de la ejecucion de planes,
programas y procedimientos, con el fin de fortalecer su desarrollo integral
encaminado al cumplimiento de la misién de la entidad.

4.4. Objetivos especificos

e Fortalecer las habilidades y competencias de todos los funcionarios, a través
de actividades de capacitacion y bienestar, acordes con las necesidades
identificadas por la matriz GETH.

e 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.

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

45. 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
desvinculacion 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
aguellas actividades tendientes a elevar la productividad de los servidores publicos.
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5. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

5.1. Herramientas de seguimiento

Se cuenta con diferentes mecanismos de seguimiento, como lo son las
evaluaciones de desempefio laboral, las encuestas de satisfaccion de las diferentes
actividades, las evaluaciones de impacto, entre otras. Ademas, el Grupo de Talento
Humano, junto con la Oficina Asesora de Planeacion, hace seguimiento a los
diferentes planes mediante el Plan de Accion Institucional (PAl).

5.2. Evaluacién del desempefio laboral

La Superintendencia de Transporte evalla el desempefio laboral de los funcionarios
de carrera administrativa, de libore 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 gestiobn 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:

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

e Resolucion 7349 del 27 de agosto de 2019: "por medio del cual se adopta
el sistema tipo de evaluacion del desempefio laboral para los servidores
publicos de libre nombramiento y remocion, diferentes a los gerentes publicos
de la Superintendencia de Transporte."

e 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.”

e Procedimiento GTH-PR-004 Evaluacion de desempefio laboral.
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5.3. Indicadores

Los principales indicadores que se utilizardn para medir la gestion realizada son los
gue 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

% de vacantes provistas en los .
: €5 provisias € periodo) * 100.
niveles asistencial, técnico,
profesional y asesor maximo en 3 ) .
Nota: con excepcion de aquellas
meses . :
vacantes donde existan servidores de
carrera con derecho preferente a ser
encargados.

Frecuencia de reporte: trimestral.
(No. de actividades realizadas / No. de

% de cumplimiento del plan de trabajo . .
del Sistema de Gestién de Seguridad actividades programadas) *100.
y Salud en el Trabajo Frecuencia de reporte: trimestral.
(No. de actividades realizadas / No. de
% de cumplimiento del Plan actividades programadas) *100.

Institucional de Capacitacion.
Frecuencia de reporte: trimestral.

(Numero de actividades con el 85% de
los participantes satisfechos) / (NUmero
de actividades programadas en las que
participen los servidores publicos) * 100

% de actividades del Plan de
Bienestar e Incentivos con el 85% de ) . .
- ) Nota: se tendran en cuenta sélo las

los participantes satisfechos. L -
actividades en las que participen los

servidores publicos.

Frecuencia de reporte: trimestral.
% de cumplimiento de las actividades | (No. de actividades realizadas / No. de

alternativas de mejora producto de la actividades programadas) *100.
calificacion de la Matriz de Gestion
Estratégica de Talento Humano. Frecuencia de reporte: semestral.
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Indicador Férmula del indicador

(Total de acciones realizadas en el PAA
% de cumplimiento de las acciones | / Total de actividades programadas en el
desarrolladas en el Plan Anual de PAA) * 100

Adquisiciones del Grupo.

Frecuencia de reporte: trimestral.

% de cumplimiento de las acciones

desarrolladas para el redisefio (Total de acciones realizadas
institucional. / Total de actividades programadas) *
100

Nota: este indicador esta relacionado

con lo establecido en la Circular|Frecuencia de reporte: semestral.
Externa No. 100-001-2024 del DAFP

6. PLANES TEMATICOS

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

6.1. Anexo 1: Plan Institucional de Capacitacion 2024
6.2. Anexo 2: Plan de Bienestar Social e Incentivos 2024

6.3. Anexo 3: Plan Anual de Vacantes y de Prevision de Recursos
Humanos 2024

6.4. Anexo 4: Plan de Trabajo del Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo 2024

7. CONTROL Y SEGUIMIENTO

La Secretaria General y el Grupo de Talento Humano son los encargados de realizar
el monitoreo, seguimiento y control del plan de acuerdo con la competencia y la
normatividad vigente.
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8. CONTROL DE CAMBIOS DEL DOCUMENTO

Control de cambios

Version Fecha Descripcion del cambio
Se documenta el Plan Estratégico de
01 29-Ene-2024 Talento Humano 2024.

9. APROBACION DEL DOCUMENTO

Aprobacién del documento

Etapa Nombres y cargo
Cristian Ramiro Suarez Castro — Contratista Grupo de Talento
.. | Humano

Elaboro: . . . —
Milton Arley Meneses Reyes — Profesional Universitario Grupo
de Talento Humano
Sandra Viviana Cadena Martinez — Secretaria General

Reviso: Gladys Helena Moncada Bernal — Coordinadora Grupo de
Talento Humano

Aprobé: | Comité Institucional de Gestion y Desempefio
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PRESENTACION

Actualmente se vive en un mundo donde la Gnica 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 innovacién, evolucién y
desempefio 6ptimo 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 Capacitacion 2023 - 2030 del
Departamento Administrativo de la Funcion Publica y la Escuela Superior de
Administracion Publica, bajo seis ejes tematicos establecidos Paz total, memoria y
derechos humanos, Territorio, vida y ambiente, Mujeres, inclusion y diversidad,
transformacién digital y cibercultura, probidad, ética e identidad de lo publico y
Habilidades y competencias. Lo anterior, sin perjuicio de las necesidades
institucionales 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 Plan
Institucional de Capacitacion, el cual contiene las actividades de capacitacién que
buscan mejorar la efectividad del quehacer diario de sus servidores publicos para
dar cumplimiento a la estrategia institucional.

Pagina 2 de 20



\_:‘_-( PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2024

TABLA DE CONTENIDO

PRESENTACION ..ottt ettt et e e e s et e eeene e 2
1. OBJIETIVO GENERAL ...ttt sesssssassssnnsassnnnnne 5
2. OBJETIVOS ESPECIFICOS. ......ociiiiiiieieieieee et 5
3. ALCANCE ... 5
4., MARCO LEGAL ....coiiiiiiiiiieeee e 5
5. DEFINICIONES ... 6
6. PRINCIPIOS DE LA CAPACITACION .....cooiviiieieeeece e 8
7. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS.......cccoveveeeeeeieeenns 9
7.1, CONCEPLUAIES ...ttt 9
8. LINEAS PROGRAMATICAS PARA ENMARCAR LAS CAPACITACIONES....9
8.1, EJES tEMALICOS.....ciiiiiiii it 9
8.2. Metodologia y enfoques pedagOgiCosS...........ccceeveeeeeiiiiiiiiiiiieeee e e 10
8.3. Medicion de cumplimiento..........cooiuiiiiiiiiiee e 10
9. ETAPAS DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION (PIC) ................ 11
9.1. Diagnéstico de necesidades de capacitacion............cccccceeeeeeeeeeeeevevinnnnnnn. 11
S 2 O o ] 1Yo ] o = od o] o 11
9.3. ReVISION Y @probaCION ........cooviiiiiiiie e 11
9.4. Divulgacion y/o sensibilizacCion ............ccoovviuuiiiiiii e 12
9.5. Desarrollo 0 ejecucion del PIC ............oooiiiiiiiiiiiiieee e 12
9.6. Seguimiento Y eValUaCiON ...........ccceeeeiieiiiiiiiice e 12
10. CAPACITACIONES CONTINGENTES........uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiniiiininnnnnnnnnnennnn. 12
11, BILINGUISMO .....ooieieeeeeeeee et e et e e e e eaee e 13
12. PROGRAMA DE INDUCCION........cviiiieeeeeceeeeeeee e 13
12,1, ODJetiVO gENETAL......ccceiiii e 14
12.2.  ODbjetivos €SPECITICOS ......coeeieeeee e 14
12.3. Procedimiento para la realizacion de la induccién ...................oooeeeeees 14

Pagina 3 de 20



\:( PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2024

12.4. Contenido de [a indUCCION..........ccooeiiiiiiie e, 15
12.5. Induccion al puesto de trab@jo .........cccoeeevviriiiiiiiiiee e 16
12.6.  EVAIUACION ... 16
13. REINDUCCION .....oouiiiiieiiiieiiete ettt sttt ene st s en s 16
13.1.  ODJetiVO GENETAL.......uuueii i 16
13.2.  ODbjetivOS @SPECITICOS ....eeiiiiiiiiiiiiiieiii e 16
13.3.  Componentes tematicos del programa de reinduccion ......................... 17
13.4. Fases del proceso de reinduCCION ...........cooevvvviiiiiieeeeeeiiiiiee e e eeeeanns 17
13,5, CODEIUIA...ccce e 17
14. ASIGNACION DE PRESUPUESTO Y EJECUCION ......ccooveiieiiiieee e 17
15. CONTROL Y SEGUIMIENTO .. .uutiiiiiiieeiiiiiiiiiieeeee e ssiiteee e e e e snnnaneeeeee s 18
16. CONTROL DE CAMBIOS DEL DOCUMENTO ....ccccoiiiiiiiiiiiiiieee e 18
17. APROBACION DEL DOCUMENTO.......uiiiiiiiiieee et 18
18. ANEXO 1. PIC 2024 .....ceeieiiie ettt e e e e a e s 19

Pagina 4 de 20



\‘_."‘-‘ PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2024

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 creacion 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 con el desarrollo del conocimiento de los servidores publicos de la
Superintendencia de Transporte.

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

3. ALCANCE

El Plan Institucional de Capacitaciéon (PIC) 2024, 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, capacitacion y reinduccion) y las modalidades (educacion
informal, para el trabajo y desarrollo humano). El Plan pretende abarcar al mayor
namero de servidores publicos para la presente vigencia.

4. MARCO LEGAL

Ley 115 del 8 de febrero de 1994: “por la cual se expide la ley general de
educacion”.

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’.
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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”.

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

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

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 6rdenes nacional y territorial, deberan incluir en sus programas de
induccion y reinduccion el desarrollo del curso virtual sobre el Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion, MIPG”.

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”.

Circular Externa 100 — 023 de 2021: expedida por el Departamento Administrativo
de la Funciéon Publica el 16 de diciembre de 2021. “desarrollo de planes
institucionales de capacitacion 2022, atendiendo a los lineamientos del plan
nacional de formacién y capacitacién 2020-2030".

Plan Nacional de Formacién y Capacitacion de Empleados Publicos para el
Desarrollo de Competencias 2023-2030 del Departamento Administrativo de la
Funcion Pablica — DAFP y la Escuela Superior de Administracién Puablica.

5. DEFINICIONES

Capacitaciéon: “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 Educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial
mediante la generacion 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 mision institucional, a la mejor prestacion 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 desempefar, en diferentes
contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el
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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” (Glosario del Departamento
Administrativo de la Funcién 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
practica 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. (Glosario del Departamento Administrativo de la Funcién
Pulblica).

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. (Glosario del Departamento Administrativo de la Funcién
Pulblica).

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
desempeiio superior que genera valor agregado y el desarrollo personal dentro de
las organizaciones. (Glosario del Departamento Administrativo de la Funcién
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 educacién
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).

Formacion: 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 funcidbn administrativa. (Glosario del Departamento
Administrativo de la Funcién Puablica).
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6. PRINCIPIOS DE LA CAPACITACION

La capacitacion en la Superintendencia de Transporte debera basarse en los
principios del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023 - 2030, ademas de
lo estipulado en el Decreto Ley 1567 del 5 de agosto de 1998:

e Complementariedad. La capacitacibn se concibe como un proceso
complementario de la planeacion, por lo cual debe consultarla y orientar sus
propios objetivos en funcion de los propdositos institucionales.

e 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.

e Objetividad. La formulacion de politicas, de planes y programas de
capacitacion debe ser la respuesta a diagnoésticos de necesidades de
capacitacion previamente realizados utilizando procedimientos e
instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y administrativas.

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

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

e Profesionalizacién 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
daré prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa.

e Economia. En todo caso se buscara el manejo 6ptimo de los recursos

destinados a la capacitacion, mediante acciones que pueden incluir el apoyo
interinstitucional.

Pagina 8 de 20



\‘_.‘ PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION 2024

Enfasis en la practica. La capacitacion se impartira privilegiando el uso de
metodologias que hagan énfasis en la practica, en el analisis de casos
concretos y en la solucion 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.

7. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS

7.1.

Conceptuales

La profesionalizacion del empleo publico: para alcanzar Ila
profesionalizacibn 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.

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 estd determinada por los conocimientos, destrezas,
habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el
empleado publico.

Enfoque de laformacién 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.

LINEAS PROGRAMATICAS PARA ENMARCAR LAS CAPACITACIONES

Ejes tematicos

El Departamento Administrativo de la Funcién Publica plantea un novedoso
lineamiento en la orientacion y priorizacion para desarrollar y articular programas de
capacitacion, enfocado en el fortalecimiento de las capacidades de los servidores a
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las necesidades institucionales. Las teméticas priorizadas se han divido en seis
ejes, permitiendo asi parametrizar conceptos en la gestion publica.

e Paz total, Memoria y Derechos humanos.
e Territorio, Vida y Ambiente.

e Mujer, Inclusion y diversidad.

e Transformacion digital y Cibercultura.

e Probidad, Etica e Identidad de lo Publico.
e Habilidades y Competencias.

El eje tematico de Transformacion digital y Cibercultura. se trabajara en conjunto
con la Oficina de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones de la
Superintendencia de Transporte capacitando en las plataformas tecnolégicas para
la gestion de datos con las cuales cuenta la Entidad. Adicionalmente, La Entidad
cuenta con un equipo que aborda las tematicas de Gestién del Conocimiento y la
Innovacién. Asi mismo, tiene un repositorio en la Intranet para dicha gestion y se
encuentra comprometida con la Creacion del Valor Publico mediante politicas de
transparencia y rendicion de cuentas.

Finalmente, a través de nuestro Cadigo de Integridad y los talleres de clima laboral,
la Superintendencia trabaja en el eje tematico de Probidad y Etica de lo Pablico con
el fin de que impacte positivamente en el diario vivir de los servidores publicos y
éstos a su vez generen satisfaccion en los servicios prestados a los ciudadanos.

8.2. Metodologiay enfoques pedagdgicos

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 utilizaréa la formacién continua y aprendizaje significativo, los cuales
estan sugeridos en la Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023 — 2030.

8.3. Medicién de cumplimiento

(No. de actividades realizadas / No. de
% de cumplimiento del Plan actividades programadas) *100.

Institucional de Capacitacion.

Frecuencia de reporte: trimestral.
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9. ETAPAS DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION (PIC)

9.1. Diagnostico de necesidades de capacitacion

El proceso de diagndéstico 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 capacitacion de empleados
publicos establecen que para definir los contenidos es necesario concentrarse
prioritariamente en las necesidades y retos institucionales.

Por ello, el Grupo de Talento Humano solicité a todas las dependencias la remision
de las necesidades de capacitacion mediante un formulario de Microsoft Forms.
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 los informes del proveedor del PIC 2023.

El Grupo de Talento Humano, en conjunto con la Comision de Personal, participaron
en la elaboracién del Plan Institucional de Capacitacion PIC 2024, de acuerdo con
el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030, 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 capacitacion
de las entidades del sector oficial, programara la asistencia de servidores publicos
a temas relacionados con el quehacer de la entidad como complemento a nuestro
PIC. Asimismo, compartird a todos los servidores publicos las invitaciones
realizadas por las diferentes entidades del Estado.

9.2. Consolidacion
La consolidacién del Plan Institucional de Capacitacion PIC esta a cargo del Grupo
de Talento Humano, para lo cual se realiz6 una reunién con la Secretaria General y
se priorizaron los diferentes temas con base en las metas institucionales y el

presupuesto asignado.

9.3. Revision y aprobacion
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Se realiza la revision del Plan Institucional de Capacitacion con la alta direccion,
verificando que cumpla con la normatividad vigente y se ajuste a las necesidades
de la entidad para su respectiva aprobacion.

9.4. Divulgacion y/o sensibilizacion

Una vez aprobado el Plan Institucional de Capacitacién, se realizara la divulgacion
y/o sensibilizacion a través de la pagina web institucional, correo electronico o la
Intranet.

9.5. Desarrollo o ejecucién del PIC

La ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion PIC 2024, 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. Asimismo, se tendra en cuenta lo siguiente:

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

¢ Nivel de apropiacion de conocimientos: ésta se evidenciara mediante la
tabulacion 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.

10.CAPACITACIONES CONTINGENTES

Estas capacitaciones consisten en eventos que se presentan de manera inesperada
y no obedecen a una planeacién previa, pero que requieren de la participacion de
los servidores publicos para mejorar sus competencias laborales y/o
comportamentales.
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La solicitud para inscripcibn a estos eventos deberd cumplir los siguientes
requisitos:

e Se debe realizar por escrito, a través del sistema de gestion documental,
dirigida a Secretaria General, con una antelacion de 5 dias hébiles.

e La capacitacion debe estar relacionada con las funciones que realiza y
demostrar que con ella se mejorara el desemperio laboral.

e Debe estar acompafada del contenido tematico, intensidad horaria, cantidad
de servidores publicos que la recibiran y el costo.

e En caso de ser aprobada la participacion y una vez revisado el rubro
presupuestal, se debe tener en cuenta que el pago se hace posterior a la
realizacion de este, adjuntado la factura o cuenta de cobro y certificado de
asistencia.

¢ De no adjuntar certificacion de asistencia el(los) funcionario(s) asumira(n) el
costo de la capacitacion, si no media una justa causa.

11.BILINGUISMO

Con el fin de promover una segunda lengua para los servidores publicos de la
Superintendencia de Transporte, fomentara 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 generacién de diferentes alianzas publicas, mixtas y
privadas.

Para el éxito de este, 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 la planta de personal de la Superintendencia de
Transporte debe participar del programa de induccion, el cual se realizara en un
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plazo no mayor a dos meses, después de su vinculacion, y se llevara a cabo por
medio de la plataforma E-learning o Microsoft Teams.

12.1. Objetivo general

Suministrar, al nuevo servidor publico, informacion general sobre la entidad y su
integracién con la misma.

12.2. Objetivos especificos

De acuerdo con el Decreto Ley 1567 del 5 de agosto de 1998, los objetivos del
programa de induccién son:

1.

2.

5.

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

Familiarizarlo con el servicio publico, con la organizacion y con las funciones
generales del Estado.

Instruirlo acerca de la mision de la entidad y de las funciones de su
dependencia, al igual que sus responsabilidades individuales, sus deberesy
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.

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

12.3. Procedimiento parala realizaciéon 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 esta, asi:

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

Presentacion del nuevo funcionario a su jefe inmediato.

Con el apoyo del Grupo de Comunicaciones 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 integracién del mismo con la
organizacion.

El Grupo de Talento Humano hace entrega de un oficio de bienvenida al
nuevo servidor publico y se invita a realizar la induccion por medio de la
plataforma E-learning o Microsoft Teams.
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e Entrega de grabaciones de entrevistas de Gestion del Conocimiento e
Innovacién (en caso de que aplique).

12.4. Contenido de la inducciéon

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

Dependencia

Tema

Grupo de Talento Humano

Marco histérico de la Superintendencia de
Transporte y su estructura actual.

Oficina Asesora de
Planeacion

Plataforma estratégica, estructura organizacional,
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG), planeaciéon institucional, Politica de
Gestion Presupuestal y Eficiencia del Gasto
Publico, Politica de Fortalecimiento
Organizacional y Simplificacion de Procesos,
cadena de valor, Plan Anual de Participacion
Ciudadana, Plan Anticorrupcién y de Atencién al
Ciudadano (PAAC).

Grupo de Control Interno
Disciplinario

Régimen disciplinario; derechos, deberes vy
prohibiciones de los servidores publicos; falta
disciplinaria y sanciones disciplinarias.

Oficina de Tecnologias de
la Informacion y las
Comunicaciones

Sistemas de informacién y aplicativos, canales de
atencién y seguridad digital.

Grupo de Relacionamiento
con el Ciudadano

Politica de Servicio al Ciudadano.

Grupo de Talento Humano

Sistema de medicién del desempefio laboral,
informes de gestion, conflicto de intereses, Codigo
de Integridad, SIGEP I, situaciones
administrativas, ndmina, Plan de Bienestar Social
e Incentivos, Plan Institucional de Capacitacion,
Fondo de Empleados, Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

ASEESCO

Aspectos generales de la Asociacion Sindical de
Empleados de las Superintendencias del Estado
Colombiano — ASEESCO
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12.5. Induccién al puesto de trabajo

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

El formato Induccion al puesto de trabajo, cédigo GTH-FR-001 (se puede consultar
en la cadena de valor - DARUMA), 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.

12.6. Evaluacién

Mediante la plataforma E-learning o un formulario de evaluacion, se calificaran los
conocimientos adquiridos por el nuevo servidor publico en la induccion.

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 Administracién del Talento Humano
y las nuevas directrices de la Alta Direccion.

13.2. Objetivos especificos

De acuerdo con el Decreto Ley 1567 del 5 de agosto de 1998, los objetivos del
programa de reinduccién son:

1. “Enterar a los empleados acerca de reformas en la organizacién del Estado
y de sus funciones.

2. Informar a los empleados sobre la reorientacion de la mision institucional, lo
mismo que sobre los cambios en las funciones de las dependencias y de su
puesto de trabajo.

3. Ajustar el proceso de integracion del empleado al sistema de valores
deseado por la organizacion y afianzar su formacién ética.
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4. Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados con
respecto a la entidad.

5. 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.

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

13.3. Componentes tematicos del programa de reinduccion

Se desarrollaran los temas que se dan a conocer en la induccion.

13.4. Fases del proceso de reinduccion

e Determinar las teméaticas que van a ser abordadas.

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

¢ Invitar a los servidores publicos.

e Desarrollar la programacion establecida.

e Evaluar el Programa de Reinduccién.

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.CONTROL Y SEGUIMIENTO

La Secretaria General y el Grupo de Talento Humano son los encargados de realizar
el monitoreo, seguimiento y control del plan de acuerdo con la competencia y la
normatividad vigente.

Una vez se realice el proceso contractual, y se determine el proveedor, en reunién
con este, se priorizaran las capacitaciones segun tematica y se realizara el
cronograma. Frente al tema de la induccion y reinduccion el desarrollo se dara
segun la necesidad.

16.CONTROL DE CAMBIOS DEL DOCUMENTO

Control de cambios

Versioén

Fecha Descripcion del cambio

01

29-Ene-2024 | Se documenta el Plan Institucional de
Capacitacion 2024.

17.APROBACION DEL DOCUMENTO

Aprobacion del documento

Etapa

Nombres y cargo

Cristian Ramiro Suarez Castro — Contratista Grupo de Talento
Humano

Elaboré:

Milton Arley Meneses Reyes — Profesional Universitario Grupo de
Talento Humano

Sandra Viviana Cadena Martinez — Secretaria General

Gladys Helena Moncada Bernal — Coordinadora Grupo de Talento
Humano

Reviso:

Comision de Personal

Asociacion Sindical de Empleados de las Superintendencias del
Estado Colombiano — ASEESCO

Aprobo:

Comité Institucional de Gestion y Desempefio
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18.Anexo 1. PIC 2024

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION PIC 2024

No. \ EJES TEMATICOS / TEMAS
Paz Total, Memoria y Derechos Humanos
1 |Estructuracion y planeacién de proyectos

2 |Habilidades blandas (enfoque en liderazgo, comunicacién asertiva y resolucion de conflictos)
Territorio, Viday Ambiente

3 | Servicio al ciudadano

4 | Cultura del buen servicio (para Regionales)

5 Temas técnicos portuarios y operacion portuaria maritima (conceptos técnicos, equipos de los
puertos, normatividad y actividad portuarias)

Mujer, Inclusién y Diversidad

6 |Equidad de género

7 | Presupuestos sensibles a género

8 |Acoso laboral y su tramite en el Derecho Disciplinario

Transformacion Digital y Cibercultura

9 | Seguridad digital

10 Manejo de red(_es soqiales y crisis en _materia de comunicaciones (lenguaje, transmision, piezas,
impacto, manejo de imagen corporativa)

11 Manejo de Word avanzado, Excel (basico, medio y avanzado) y herramienta de visualizacion
de resultados (Power BI)

12 | Manejo de aplicativos GIS

13 |ORFEO

Probidad, Etica e Identidad de lo Publico

14 Conoc_imient_os basicos sobre mecanica automotriz en el marco del Plan Estratégico de
Seguridad Vial

15 Deret():(:)o Probatorio (enfoque en Procesos Administrativos Sancionatorios y valoracion de la

rue

E)/erificacic')n de Planes Estratégicos de Seguridad Vial (PESV) enfocados en: operadores

16 | portuarios maritimos y fluviales y a su vez empresas de transporte fluvial; seguridad vial;
Actualizacion Normativa en Transito

17 | Tramite de impedimentos y recusaciones en Derecho Disciplinario

18 |Derecho Societario y Derecho del Transporte

19 | Normas NIIF

20 | Reglamento Aeronautico Colombiano RAC

21 SAG RI'LA.F,T (Sistema qle Autocontrol y Gestion del Riesgo Integral de Lavado de Activos y
Financiacion del Terrorismo)

22 Actualizacion del Cédigo Contencioso Administrativo frente a los actos administrativos que

expide la Administracion Publica
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Reforma tributaria

24

SECOP Il (tramites, supervision y contratacidn - estructuracion y modalidades contractuales)

Habilidades y Competencias

25

Trabajo en equipo, manejo efectivo del tiempo, motivacion y superacion personal.

26

Actualizacion en normatividad correspondiente a la gestion del talento humano (enfoque en
situaciones administrativas, prepensionados, régimen del servidor publico)

27

Ortografia, redaccién y oralidad

28

Archivo y gestion documental:

* Fundamentos basicos de gestion documental

* Organizacion fisica de archivos (clasificacion, ordenacién y descripcién)

* Organizacioén Archivos de Gestion Electrénicos y Digitales

» Conformacion de expediente hibridos

*Aplicacion de Tablas de Retenciéon Documental

*Valor patrimonial de los documentos fisicos y electrénicos y la preservacion a largo plazo
* Sistema Integrado de Conservacion - Plan de Conservacién Documental

* Metodologia para la elaboracion de inventarios y transferencias documentales

* Uso de herramientas tecnolégicas para la gestién documental.

Nota: las capacitaciones para la vigencia 2024 estaran abiertas a modificaciones,
en caso de que se requiera dependiendo del numero de participantes y las
variaciones de las capacitaciones, de acuerdo con las necesidades de los
servidores publicos de la Superintendencia de Transporte y la alta direccion, la cual
se informara con una antelacion minimo de tres (3) dias habiles, previo acuerdo via
supervision del Contrato.
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PRESENTACION

El Plan de Bienestar social e Incentivos de la Superintendencia de Transporte 2024,
hace parte integral del Plan Estratégico de Talento Humano y guarda relacion con
los lineamientos del Plan Estratégico Institucional.

Para la vigencia 2024 éste se fundamenta en la normatividad legal vigente, los
lineamientos de la alta direccidn, la matriz estratégica de talento humano, en
articulacion con lo planteado en el Modelo Integrado de Planeacién 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 publico.

Ademas de ello, se consideran el Decreto Ley 1083 del 26 de mayo de 2015, 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 2024 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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1. 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.

2. 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.

= Reconocer los resultados del desempefio en niveles de excelencia.

3. 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

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.”

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.”

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.”

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.”

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 Funcién Publica.”
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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.”

Programa Nacional de Bienestar 2023-2026 del Departamento Administrativo de
la Funcion Publica — DAFP.

5. DEFINICIONES

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 €l dependen el desempefio y
calidad en la prestacién de servicios de sus empleados.

Cultura organizacional: es el conjunto de creencias, principios, valores, mitos y
simbolos compartidos que interiorizan los miembros de una organizacion y
responde a las politicas provenientes de las jerarquias, el estilo de direccién y al
liderazgo, a las interacciones de sus miembros, sus estructuras, la normatividad
vigente, los planes, estrategias, procesos, sistemas que se manejan dentro de la
organizacion y 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.

Diagnostico de necesidades de bienestar social: estudio realizado con el
propésito de obtener informacién 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
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flexibles dirigidos a reconocer individuos o equipos de trabajo por un desempeiio
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 econOmicos que se
asignaran a los mejores equipos de trabajo de cada entidad publica. Dichos
reconocimientos economicos seran hasta de cuarenta (40) salarios minimos
mensuales legales vigentes, en las entidades de los oOrdenes 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 satisfaccién 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 proteccién, ocio, identidad y aprendizaje del empleado y su
familia, para mejorar sus niveles de salud, vivienda, recreacion, cultura y educacion.
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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 bhienestar 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 que ofrezcan oportunidades de
satisfaccion 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. Diagnoéstico 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 realizé una encuesta de necesidades Plan de Bienestar
Social, a través de Microsoft Forms, para los servidores publicos con el fin de
conocer sus apreciaciones frente a su bienestar.

De igual manera, el Grupo de Talento Humano utilizara el diagnostico de la encuesta
de clima laboral, realizada en el mes de diciembre de 2022 asi como la de riesgo
psicosocial de noviembre de 2023, ya que es importante conocer la opinién de los
funcionarios en aras de establecer las mejores estrategias de bienestar, clima y
cultura con un adecuado entorno laboral, que promueva el desarrollo de las
competencias y crecimiento personal de quienes ayudan dia a dia en la consecucién
de las metas institucionales.

Asi mismo, las necesidades se construyen con base en los resultados del
autodiagnostico de la matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano, la
normativa vigente, la metodologia definida por el Departamento Administrativo de la
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Funcion Publica y los resultados obtenidos en la encuesta de necesidades de
bienestar realizada en noviembre de 2023.

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

La encuesta fue enviada los servidores publicos mediante el boletin informativo de
Secretaria General, con el fin de obtener informacion para la construccion del Plan
de Bienestar Social e Incentivos. Esta fue respondida por 102 colaboradores de la
Superintendencia de Transporte y se obtuvieron los siguientes resultados:

A. Informacién de los participantes:
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Estado civil
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B. Actividades:

PLAN DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS

2024

70

EJE TEMATICO: EQUILIBRIO PSICOSOCIAL

@ Cursos ofrecidos por la Caja de Compensacion
Familiar (pagando Gnicamente el 50% del valor total
del curso)

M@ Caminatas ecolégicas

=]¢ i6n de fechas ial

[ Renocimiento a las profesiones de los servidores
publicos

@ Eventos artisticos y culturales

MTécnicas de meditacion (Yoga, Mindfulness, entre
otras)

B Entrenamientos deportivos (fiitbol, baloncesto,

voleibol, entre otros)

B Vacadiones recreativas (hijos de los funcionarios)

mOlimpiadas del Sector Transporte

B Torneos deportivos

M Concurso de talentos de los familiares de los
servidores publicos

NO. DE FUNCIONARIOS

Numero de Funcionarios
(8]
(=]

EJE TEMATICO: SALUD MENTAL

57
48
36
19
15

Prevencion y
manejo del
sedentarismo

Temas

Prevenciony Prevenciony Prevenciony Prevenciony Higiene Inteligencia

manejodel manejodela manejodel manejodela mental emacional y
estrés ansiedad yla abuso sexual violencia desarrollo
depresion intrafamiliar personal
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Talleres ludicos de integracion
Mejorar la relacion entre las dependencias
de la Entidad
Equidad de género
Inclusion y diversidad
Espacios religiosos
Discapacidad
Acciones contra la corrupcion

SuperTransporte

El Plan de Bienestar Social de la Superintendencia de Transporte esta conformado
por los programas de proteccidn, servicios sociales y calidad de vida laboral, segin
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 conlleve
al buen desempefio individual y colectivo, propiciando un modelo participativo,
cimentado en los valores inmersos en el Cédigo de Integridad de la Entidad, donde
se promueva el trabajo en equipo y se reconozca el desempeiio del trabajador.

6.1.2. Ejes teméticos del Plan de Bienestar social

Promover actividades de atencién y prevencion orientadas a la salud integral de los
servidores publicos de la Entidad y sus familias. Propiciando un desempefio
productivo, el Plan de Bienestar Social se enmarcara en los siguientes ejes
tematicos:

e Equilibrio psicosocial

e Salud mental

e Diversidad e Inclusion

e Transformacion digital

¢ |dentidad y vocacion por el servicio publico
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Medicion de cumplimiento

(Numero de actividades con el 85% de
los participantes satisfechos) / (Namero
de actividades programadas en las que

% de actividades del Plan de participen los servidores publicos) * 100

Bienestar e Incentivos con el 85% de

- i Nota: se tendran en cuenta sélo las
los participantes satisfechos.

actividades en las que participen los
servidores publicos.

Frecuencia de reporte: trimestral.

6.1.2.1. Equilibrio Psicosocial

Debido a los cambios generados por la pandemia de COVID — 19 se brinda
herramientas que le permitan a los servidores publicos afrontar los cambios y
situaciones que afectan su estabilidad laboral y emocional.

Factores psicosociales:

= Cursos virtuales y/o presenciales y técnicas de meditacion, yoga,
mindfulness, entre otras.

= Actividades deportivas y recreativas:
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.

» 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 (Entrenamiento
deportivo).

» Caminatas ecoldgicas: esto con el fin de que los y los servidores
publicos tengan un dia de esparcimiento, acercamiento con la
naturaleza y generar conciencia por el cuidado del medio ambiente y
mejorar la salud fisica.

= Olimpiadas del Sector Transporte (en caso de que se realicen en el afio
2024).
= Cierre de gestion.
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Equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral:

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

Nota: En caso de menores en condicion de discapacidad se requiere del
acompafamiento permanente de un familiar o acudiente autorizado diferente
al servidor publico, validando y valorando el tipo de discapacidad

Modalidades alternativas de trabajo: la Superintendencia de Transporte
cuenta con la Resolucion No.3866 del 27 de junio de 2023, “Por medio de la
cual se reglamentan las modalidades alternativas de trabajo para los
servidores publicos de la Superintendencia de Transporte”, y la Resolucion
No. 7906 de 04 de octubre de 2023, “Por la cual se modifica el paragrafo 2
del articulo 13 de la Resolucion No. 3866 del 27 de junio de 2023-Por medio
de la cual se reglamentan las modalidades alternativas de trabajo para los
servidores publicos de la Superintendencia de Transporte-”

Calidad de vida laboral:

Realizar actividades en las diferentes dependencias de la Entidad enfocadas en sus
necesidades como trabajo en equipo, empatia, convivencia, comunicacion asertiva,
entre otras, para propiciar espacios de reflexion e intercambio que permitan mejorar
el clima laboral.

La Supertransporte tiene talento, encaminadas a enaltecer la labor de los
servidores de la Entidad.

Dia de la secretaria.

Dia de la familia.

Dia del abuelo.

Dia de la madre.

Dia Nacional del servidor publico.

Dia del padre.

Dia del conductor.

Reconocimiento a cada profesion.

Reconocimiento dia del padre.
Amor y amistad.
Halloween.
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e Conmemoracion de la NO violencia contra la mujer.

6.1.2.2. Salud mental

Este eje tematico se abordara en conjunto con el plan de trabajo de Sistema de
Gestidon de Seguridad y Salud en el Trabajo, articulado con los resultados de clima
laboral. Tendremos como actividad de Bienestar, acompafiamiento psicologico a
través de nuestra campafa “No estas solo”, la cual permite un tratamiento
personalizado para el funcionario y su nudcleo familiar afiliado a la caja de
Compensacion Familiar, a través de su personal altamente calificado.

e Higiene mental o psicoldgica

» Actividades enfocadas a fomentar habitos de vida saludable de
acuerdo con las necesidades de los servidores publicos (informe de
examenes médicos periddicos).

» Actividades enfocadas en la identificacion y prevencion de situaciones
dificiles, tabaquismo, consumo de alcohol y otras sustancias
psicoactivas, ademas, de la prevencion de sedentarismo Yy/o
sindromes asociados a la carga laboral.

e Prevencion de nuevos riesgos a la salud.

» Actividades que hagan frente a las probleméticas identificadas en los
informes de la Campafia “No estas solo”.

> Plan de desvinculacién asistida

Dirigido a los servidores publicos que se encuentran en etapa de prepensién y retiro
forzoso.

Se realizara una preparacion de retiro del servicio para los servidores publicos que
se encuentren en estado de pre-pensionados y retiro forzoso, 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 Coordinacién de Talento Humano, pensando en ellos, realizara talleres de
acercamiento, con el fin de fortalecer y lograr cambios de paradigmas para que asi
puedan asimilar su nueva situacion.
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6.1.2.3. Diversidad e Inclusién

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

Fomento de lainclusion, la diversidad y la equidad:

» Actividades enfocadas en el Clima y cultura laboral (Codigo de Integridad,
entre otras)

» Conmemoracion LGTBIQ+: Charlas, Talleres o Campafias con el objetivo de
fomentar la inclusion laboral, la diversidad y la equidad y sensibilizar a los
servidores publicos.

Prevencion, atencion y medidas de proteccién:

» Charlas con la Super: espacios de didlogo directo con la Superintendente, con
el fin de escuchar inquietudes de los servidores publicos y construir en equipo.

» Plan de accién del clima laboral 2024 y se reforzaran los valores del Cédigo de
Integridad.

» Encuesta de retiro, andlisis de los motivos de su retiro, estableciendo acciones
de mejora.

Asi mismo, la Superintendencia de Transporte tiene un Comité de Convivencia
Laboral, conformado mediante Resolucion No. 7542 del 12 de septiembre de 2022,
el cual establece sus lineamientos y funciones y cuenta con Politica y Protocolo para
la Prevencion y Atencién del Acoso Laboral y Acoso Sexual Laboral.

Por otro lado, también es importante resaltar que mediante la Resolucién No. 1568
del 10 de mayo de 2019 se 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 acompafiar y respaldar las politicas publicas formales, técnicas y
normativas con un ejercicio comunicativo y pedagégico 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 sensibilizar4 a todos los servidores publicos el Cdédigo 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.

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 disposicidbn 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: actto 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
meétodos 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 econdmicos a los que pertenezca
una persona.

6.1.2.4. Transformacion Digital

El Grupo de Talento Humano y la Oficina de Tecnologias de la Informacion y
las Comunicaciones de la Entidad trabajaran en la transformacién 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, también es
importante tener en cuenta que la Superintendencia de Transporte cuenta
con modalidades alternativas de trabajo para los servidores publicos, cuya
implementacion esta reglamentada por medio de la Resolucion No. 3866 de
2023 y Resolucion No. 7906 de 2023, la cual se encuentra en continuo
analisis de mejora.

» Actividades relacionadas con la transformacion digital con el objetivo
de la resaltar la importancia de la creacién de una cultura digital para
facilitar a los servidores publicos la distribucion y automatizacion de

Pagina 16 de 23



N PLAN DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS
= 2024

SuperTransporte

tareas, flexibilidad laboral, gestion de flujo de trabajo, el bienestar,
entre otros beneficios.

6.1.2.5. Identidad y Vocacion por el Servicio publico

Fomento del sentido de pertenenciay la vocacién por el servicio publico.

La Entidad esta comprometida con el fomento del sentido de pertenencia y la
vocacion por el servicio publico. En este sentido, se debe incentivar una cultura
organizacional por medio de actividades encaminadas al desarrollo del sentido de
pertenencia de los servidores publicos.

» Con el apoyo del grupo de comunicaciones disefiar e implementar campanas
pedagdgicas para el fomento de identidad y vocacion por el servicio publico.

» Incentivar a los servidores publicos a participar en el Programa Servimos, el cual
es una iniciativa del Departamento Administrativo de la Funcién Publica - 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 2024 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.

Por otro lado, se continuara con la promociéon 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 y programas de vivienda y educacion
* Inscripciones a cursos

* Inscripciones a actividades de recreacion

* Recepcion de correspondencia de la caja de Compensacion

El papel de la Entidad seréa el de prestar toda la logistica necesaria para la oferta de
los programas de: Entidades Promotoras de Salud (EPS), Administradoras de

T Programa Servimos: Funcién Publica comprometida con los Servidores pablicos.
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Fondos de Pensiones (AFP) y Administradora de Fondo Cesantias, Fondo Nacional
del Ahorro (FNA), Administradora de Riesgos Laborales (ARL), a los cuales se
afilian nuestros servidores publicos.

6.2. Plan deincentivos

Los programas de incentivos son una estrategia que busca reconocer el buen
desempeiio 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 1083 de 2015, el cual se
encuentra reglamentado por medio de Resolucion interna.

Los incentivos, ademas de orientarse a propiciar el buen desempefio y la
satisfaccion 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 desemperio laboral, su
nivel de excelencia.

6.2.1. Tipos de incentivo

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

6.2.1.1. Incentivo pecuniario

Corresponde al reconocimiento econémico asignado al grupo seleccionado como el
mejor equipo de trabajo de la entidad. Para ello, el Grupo de Talento Humano, de
acuerdo con la normatividad interna vigente (Resolucion 3327 de 2023 y Resolucion
5126 de 2023), invitara a todos los servidores publicos a participar con proyectos
gue aporten un valor agregado y signifiquen una mejora en los servicios que la
entidad presta a sus grupos de valor.

6.2.1.2. Incentivo no pecuniario

De conformidad con el articulo 33 del Decreto 1567 de 1998, son el conjunto de
programas flexibles, tales como: encargos, comisiones, apoyo para educacion
formal, reconocimientos publicos a la labor meritoria, permiso remunerado por
cumpleafios, entre otros, siempre y cuando existan los recursos para ello.

A continuacion, se describen los incentivos no pecuniarios que se adoptaran dentro
del plan:
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1. Apoyos para educacion formal

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

De conformidad con el Decreto 1083 de 2015, y de acuerdo con la normatividad
interna vigente frente al tema (Resolucién 3327 de 2023 — Resolucion 5126 de
2023), la Superintendencia de Transporte, a través de la Coordinacion del Grupo de
Talento Humano establecié los requisitos para acceder a los beneficios de
educacion formal.

Por lo anterior, se convocara a los servidores publicos de la entidad, para cursar
programas técnicos, tecnélogos y profesionales de pregrados y posgrados, 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 daré prioridad a los empleados con derechos de carrera
administrativa, de acuerdo con el rubro presupuestal.

2. Comisiones

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

3. Reconocimiento a los mejores empleados de carrera administrativa y
mejores empleados de libre nombramiento y remocién por niveles:

Para otorgar los incentivos se tendra en cuenta la calificacién definitiva de la
evaluacion de desempefio laboral 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 calificacion mas alta por cada nivel jerarquico. En
caso de presentarse empate, se procedera a verificar los criterios de desempate
establecidos en la reglamentacién interna.
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4. Al mejor gerente publico

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

El 100% del total de la evaluacion 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 la vigencia (la sumatoria arrojara el
resultado para la evaluacion); el 20% restante corresponde a la valoracion de las
competencias comunes Yy directivas, la que se llevara a cabo una vez al final de
cada vigencia.

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

De la sumatoria de los dos resultados (compromisos gerenciales y valoracion de las
competencias comunes y directivas), se obtendr4 una calificacibn enmarcada
dentro de los siguientes rangos:

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

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

5. Uso de la bicicleta

La Ley 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. (...)”

(...) “Parégrafo 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. Para ello, la Direccién Administrativa llevara
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el respectivo control e informara al Grupo de Talento Humano. Ademas, cabe
aclarar que el medio dia no puede ser acumulable con otros permisos.

6. Incentivo Pre Pensionados

Este incentivo se les otorgara a los servidores publicos que se encuentren en estado
de pre-pensionados (persona vinculada laboralmente que le falta 3 afios 0 menos
para acreditar la edad de pensién por vejez) y se les concedera el 100% del valor
del curso en forma mensual. 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.

7. Turnos de descanso para Semana Santay fin de afio

“Al empleado publico se le podra otorgar descanso compensado para semana santa
y festividades de fin de afio, siempre y cuando haya compensado el tiempo
laboral equivalente al tiempo del descanso, de acuerdo con la programaciéon que
establezca cada entidad, la cual deber& garantizaré la continuidad y no afectacion
en la prestacion del servicio”. (Art. 2.2.5.5.51 del Decreto 1083 de 2015 modificado
por el 648 de 2017). Negrita fuera de texto

8. Parqueadero para servidores publicos

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

9. Otros incentivos / permisos / reconocimientos

Los siguientes incentivos fueron acordados en la Resolucién No. 7648 del 29 de
septiembre de 2023, “Por medio de la cual se adoptan los acuerdos celebrados
entre la Asociacion Sindical de Empleados de las Superintendencias del Estado
Colombiano ASEESCO vy la Superintendencia de Transporte, con ocasion de la
mesa de negociacion singular™

Incentivo por la gestion de la Entidad
Incentivos quinquenales de descanso
Incentivos o bonos escolares universitarios
Permiso por formacion académica
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e Permiso por matrimonio
e Transporte colectivo
e Reconocimiento al pensionado

7. ASIGNACION DE PRESUPUESTO Y EJECUCION

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

e 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.

8. CONTROL Y SEGUIMIENTO

La Secretaria General y el Grupo de Talento Humano son los encargados de realizar
el monitoreo, seguimiento y control del plan de acuerdo con la competencia y la
normatividad vigente.

Una vez se realice el proceso contractual, y se determine el proveedor, en reunién
con este, se priorizaran las capacitaciones segun tematica y se realizara el
cronograma. Frente al tema de la induccién y reinduccion el desarrollo se dara
segun la necesidad.

9. CONTROL DE CAMBIOS DEL DOCUMENTO

Control de cambios

Version Fecha Descripcion del cambio

01 29-Ene-2024 | Se documenta el Plan de Bienestar Social
e Incentivos 2024.
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10.APROBACION DEL DOCUMENTO

Aprobacion del documento

Etapa Nombres y cargo

Cristian Ramiro Suarez Castro — Contratista Grupo de Talento
Humano

Elaboro: Milton Arley Meneses Reyes — Profesional Universitario Grupo de
Talento Humano
Sandra Viviana Cadena Martinez — Secretaria General
Gladys Helena Moncada Bernal — Coordinadora Grupo de Talento
o Humano
Reviso:

Comisién de Personal

Asociacion Sindical de Empleados de las Superintendencias del
Estado Colombiano — ASEESCO
Aprobé: | Comité Institucional de Gestion y Desempefio

11.Anexo 1. Actividades PBSI 2024
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cicLo COMPONENTE ESTRATEGIA U OBJETIVO 2B oS CLIM Sl ACTIVIDAD RESPONSABLES
EJE TEMATICO

|

N

c Induccion - Ruta de la felicidad, Ruta del |Familiarizar a los nuevos servidores publicos  |Eje tematico 4. Identidad y vocacion  |Realizar la carta de bienvenida. Coordinador(a) Grupo de
R . . . C . . - . . Talento Humano /

crecimiento y Ruta del servicio con la estructura de la Entidad. del servicio publico Realizar la induccién y/o reinduccion. . -

E Profesional especializado
S

0

OrrOxm=>>» »mmo

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. lgualmente, 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

Cursos virtuales y/o presenciales y técnicas de meditacién (yoga,
mindfulness, manejo de estrés, ansiedad y depresion, entre otros)

* Modalidades alternativas de trabajo

Reconocimiento a cada profesion

Conmemoracién del dia de la mujer

Conmemoracion del dia del hombre

Conmemoracion LGTBIQ+

Dia de la secretaria

Entrenamientos deportivos internos

La Supertransporte tiene talento

** Dia de la familia

*** Dia del abuelo

Reconocimiento del dia de la madre

Vacaciones recreativas para hijos de los servidores publicos

*** Dia del servidor publico

Reconocimiento del dia del padre

Caminatas ecologicas

Dia del conductor

Amor y amistad

Halloween

Conmemoracién de la NO violencia contra la mujer

Acompariamiento a los colaboradores en situaciones especiales

Talleres (eventos artisticos o culturaes)

Cierre de Gestion

Olimpiadas del Sector Transporte (en caso de que se realicen en el afio
2024)

Eje tematico 2. Salud mental

Campafia "No estas solo"

* Actividades relacionadas con el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo

* Sala amiga de lactancia y enfermeria

Eje tematico 3. Diversidad e Inclusion

Clima y cultura laboral (busqueda del tesoro, Cédigo de Integridad, entre
otras)

* Inclusién, diversidad y equidad

* Prevencion y atencién del acoso laboral y acoso sexual laboral

* Actividades del Comité de Convivencia Laboral

Charlas con la Super

Coordinador(a) Grupo de
Talento Humano /
Profesional especializado /
* Profesional especializado
SG-SST




Con el apoyo del grupo de comunicaciones disefiar e implementar campafias

Eje temético 4. Identidad y vocacién pedagdgicas para el fomento de identidad y vocacion por el servicio publico.

del servicio publico . . . . -
Incentivar a las servidoras y los servidores publicos a participar en el

Programa Servimos

Incentivar a las servidoras y los servidores publicos a participar en el

Eje tematico 5. Transformacién digital .
Programa Servimos

Incentivos pecuniarios - Ruta de la

felicidad Seleccion del mejor equipo de trabajo

OrrOxm=>>» »mmO

Convocatoria apoyos para educacion formal.

Comisiones

*** Mejor empleado de Carrera Administrativa, por niveles.
*** Mejor empleado de Libre Nombramiento y Remocién, por niveles.

*** Mejor gerente publico

Formular e implementar planes de incentivos Conmemoracion dia de cumpleafios

para los mejores servidores publicos, con el fin Incentivo quinquenal para los que cumplen 5, 10, 15, 20, 25 y 30 afios de
Incentivos no pecuniarios - Ruta de la |de premiar los resultados de desempefio servicio

felicidad laboral. Incentivo por la Gestion de la Entidad

** Permiso por el uso de la bicicleta

Turnos de descanso para semana santa y fin de afio

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

Eje tematico 1. Equilibrio psicosocial

Gestion para convenio de bienestar alimentario
Incentivos o bonos escolares universitarios

Evaluacién de satisfaccion del servicio de rutas para los servidores publicos

** Parqueadero para servidores publicos

Ox—-m©=>

Eje tematico 4. Identidad y vocacion |Realizar la encuesta de retiro con el fin de analizar los motivos de su retiro y

' , _ del servicio publico establecer acciones de mejora.
Conocer los motivos de retiro de los servidores

Desvinculacion - Ruta de la calidad y  |pUblicos con el fin de brindar las herramientas
Ruta del andlisis de datos necesarias que les permitan manejar con Reconocimiento al pensionado
propiedad su nueva situacion. Eje tematico 2. Salud mental

Coordinador(a) Grupo de
Talento Humano /
Profesional especializado

Cursos para prepensionados
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PRESENTACION

La Ley 909 de 2004 establece lo siguiente:
(...) “ARTICULO 15. Las unidades de personal de las entidades.

1. Las unidades de personal o quienes hagan sus veces, de los organismos
y entidades a quienes se les aplica la presente ley, son la estructura basica
de la gestion de los recursos humanos en la administracion publica.

2. Seran funciones especificas de estas unidades de personal, las siguientes:
a) Elaborar los planes estratégicos de recursos humanos;

b) Elaborar el plan anual de vacantes y remitirlo al Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, informacion que sera utilizada para la
planeacion del recurso humano y la formulacion de politicas;(...)”

(...) “ARTICULO 17. Planes y plantas de empleos.

1. Todas las unidades de personal o quienes hagan sus veces de los
organismos o entidades a las cuales se les aplica la presente ley, deberan
elaborar y actualizar anualmente planes de prevision de recursos humanos
gue tengan el siguiente alcance:

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 ejercicio
de sus competencias;

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

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

Por otra parte, el Decreto 1083 de 2015, adicionado por el Decreto 612 de 2018,
sefala las directrices generales para la integracion de los planes institucionales y
estratégicos al Plan de Accién por parte de las entidades del Estado, dentro de los
cuales se encuentran el Plan Anual de Vacantes y el Plan de Prevision de Recursos
Humanos.
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Por consiguiente, la Superintendencia de Transporte elabora el presente Plan Anual
de Vacantes y de Prevision de Recursos Humanos, el cual se encuentra enmarcado
dentro del direccionamiento estratégico del talento humano como uno de los planes
tematicos que contribuye con la planificacién, administracion y actualizacion de la
informacion relacionada con los empleos que se encuentran en vacancia temporal
o definitiva y que pueden ser provistos en la vigencia, teniendo en cuenta la
normatividad vigente, la disponibilidad presupuestal, los lineamientos y directrices
de la entidad, orientados a garantizar la eficiente gestion de la Entidad y una
adecuada prestacion del servicio.

Pagina 3 de 12



X ( PLAN ANUAL DE VACANTES Y DE PREVISION

=1 DE RECURSOS HUMANOS 2024
TABLA DE CONTENIDO
PRESENTACION ..ottt ettt sttt sttt se et st se et st saese st e en s 2
1. OBJIETIVO GENERAL ....coiiiiiiiititiieee ettt e e e ee e e e 5
2. OBJETIVOS ESPECIFICOS......ccociiiiiitisiee ettt 5
3. ALCANCE ... e 5
4. MARGCO LEGAL ...oiii ittt ettt e e e e e et e e e e e e e e s nnnneeees 5
5. DEFINICIONES ... .o e e e e e e e e e e eaas 6
6. DESARROLLO DEL PLAN ...ttt e e e e 7
6.1. Lineamientos para la provision de empleos ...........cccovvvvviiiiiiieeeeeeeeeeiinn, 7
6.2. Planta de personal ... 7
6.3. Distribucion de la planta de personal ...........ccoocuiiiiiiiiieiiiiiiiieeee e 8
6.4. Distribucion de empleos CoN Vacantes..........ccccevveeeeeeiviiiiiiiiie e eeeeeeeeinnn 9
6.5. Provisién de cargos a nivel directivo por genero con corte a 31 de
diciembre de 2023 (Paridad de g€NEro) ..........coevuviiiiiiieeeeeeeeeee e, 10
6.6. Vacantes definitivas con corte a 31 de diciembre de 2023 ...................... 10
6.7. Empleos en vacancia definitiva a proveer mediante concurso de la
Comision Nacional del Servicio CiVil...........couvviiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeee 11
6.8. Provision de VaCaNteS ..........ccuvviiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 11
6.9. Estimacion de 10s costos de personal...........oooccvveeieiiieeiiiiiiiiiiieeee e 12
7. CONTROL Y SEGUIMIENTO .....ccciiiiiiiieee ettt e e e 12
8. CONTROL DE CAMBIOS DEL DOCUMENTO ....ccvviiiieeiiiiiiiiiiieeeee e 12
9. APROBACION DEL DOCUMENTO .. ...ttt 12

Pagina 4 de 12



» ( PLAN ANUAL DE VACANTES Y DE PREVISION
B DE RECURSOS HUMANOS 2024

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, de acuerdo con la normatividad vigente.

2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

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

¢ Definir la forma de provision de los empleos vacantes.

e 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 planeacion técnica y econdémica en la provision de empleos.

3. ALCANCE

El Plan Anual de Vacantes y de Prevision de Recursos Humanos contempla toda la
planta de personal de la Superintendencia de Transporte.

4. MARCO LEGAL

Constitucion Politica de Colombia de 1991.

Ley 581 del 31 de mayo de 2000: “por la cual se reglamenta la adecuada y efectiva
participacion de la mujer en los niveles decisorios de las diferentes ramas y 6rganos
del poder publico.”

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.”

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 1083 del 26 de mayo de 2015: “por medio del cual se expide el Decreto
Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica.”
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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
Accidn por parte de las entidades del Estado.”

Decreto 455 del 21 de marzo de 2020: "Por el cual se adiciona el Capitulo 3 al
Titulo 12 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico
del Sector de Funcion Publica, en lo relacionado con la paridad en los empleos de
nivel directivo"

Lineamientos Comision Nacional del Servicio Civil-CNSC.

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

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 Meéritos, 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 utliza el denominado Sistema de Carrera
Administrativa, gestionado, vigilado y protegido por la Comision Nacional del
Servicio Civil (CNSC).

Empleos de libre nombramiento y remocion: 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 desempeiio, no han sido sancionados disciplinariamente en
el ultimo afio y su dltima evaluacion del desempefio es sobresaliente.

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

Vacantes definitivas: aquellas que no cuentan con un empleado titular con
derechos de carrera administrativa o de libre nombramiento y remocién. 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.
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Vacantes temporales: aquellas sobre las cuales hay servidores publicos titulares
(ya sea con derechos de carrera administrativa o mediante nombramientos de
caracter ordinario) quienes se encuentren en cualquiera de las situaciones
administrativas previstas en el Decreto 1083 del 2015.

6. DESARROLLO DEL PLAN

6.1. Lineamientos parala 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 y
pertenece al sector transporte, en los términos de la Ley 489 de 1998 y el Decreto
087 de 2011.

Por disposicion del articulo 4 de la Ley 909 del 2004, se tiene un sistema especifico
de carrera administrativa, razén 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 2005, 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
desemperio 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 debe tener en cuenta la Ley 909 de 2004, el Decreto 775 del 2005 y el Decreto
1083 de 2015.

6.2. Planta de personal

Denominacién del Cargo s
Empleos

Superintendente 1

Superintendente delegado 4
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Denominacién del Cargo MO
Empleos
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

6.3.

Distribucion de la planta de personal

e Por naturaleza de empleos publicos

SUPERINTENDENCIA DE TRANSPORTE

PLANTA DE EMPLEOS

Empleos de Carrera
Administrativa

Nombramiento y Remocion

Empleos de Libre

Total

248 empleos

32 empleos

280 empleos

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%
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6.4. Distribucién 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
6 |ASESOR 1020 8 4
7 | ASESOR 1020 4 1
8 | JEFE DE OFICINA 137 16 2
9 | JEFE OFICINA ASESORA 1045 9 2 1
10 | DIRECTOR 105 11 10 1
11 | PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 17 6
12 | PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 16 16 5
13 | PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 15 10 1
14 | PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 14 26 7
15 | PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 13 25 3
16 | PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 12 47 4
17 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 11 9 1
18 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 10 5 2
19 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 9 5
20 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 8 2 1
21 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 7 2
22 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 6 4
23 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 2 1
24 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 1 28 5
25 | TECNICO ADMINISTRATIVO 3124 17 1
26 | TECNICO ADMINISTRATIVO 3124 16 3 1
27 | TECNICO ADMINISTRATIVO 3124 13 6 1
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 33
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Provision de cargos a nivel directivo por género con corte a 31 de
diciembre de 2023 (Paridad de género)

Género Cargqs nivel
decisorio
Femenino 12
Masculino 5
TOTAL 17

Segun la Ley 581 de 2000, se debe garantizar la participaciéon efectiva de la mujer
por lo menos del 30% de los cargos de niveles decisorios. El porcentaje de
participacion de la mujer en cargos de maximo nivel decisorio fue del 66,67% y en el
siguiente nivel decisorio fue del 72,73% en la Superintendencia de Transporte.

6.6. Vacantes definitivas con corte a 31 de diciembre de 2023
Total de vacantes definitivas en empleos de Carrera Administrativa Total
Nivel jerarquico vacantes a
Asesor Profesional Técnico Asistencial 31 de dic
PP|PV|E|V|PP|PV|E |V |PP|PV| E |V |PPIPV|E |V 2023
112110 41]130{23[29| 0 [19] 6| 2|2 |29(0]|0 31
PP: |Propiedad 7
PV: [Provisionalidaq 180
E: |Encargo 30
V: |Vacante 31
Total 248
Total de vacantes definitivas en empleos de Libre Nombramiento y Remocion Total
Nivel jerarquico vacantes a
Directivo Asesor Asistencial 31 de dic
PP E V PP E V PP E V 2023
17 0 1 10 0 1 3 0 0 2
PP: |Propiedad 30
E: |Encargo 0
V: [Vacante 2
Total 32
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6.7. Empleos en vacancia definitiva a proveer mediante concurso de la
Comision Nacional del Servicio Civil

En la vigencia 2023, la entidad efectud el reporte inicial de la Oferta Publica de
Empleos de Carrera — OPEC, de la siguiente manera:

Modalidad Numero de empleos
Abierta 107
Ascenso 34
TOTAL 141

6.8. Provision de vacantes

El grupo de Talento Humano continuara con la provision de vacantes de acuerdo
con el procedimiento “GTH-PR-012 Provision de vacantes”.

El procedimiento tendra como instrumento de medicion principalmente el indicador
reportado en el Plan de Accion Institucional (PAl):

Indicador Objetivo Férmula del indicador

(No. de vacantes provistas en
los niveles asistencial,
técnico, profesional y asesor

Proveer al menos el | maximo en 3 meses) / (Total
85% de las vacantes de| de vacantes provistas en los
los niveles asistencial, | niveles asistencial, técnico,
% de vacantes provistas en| técnico, profesional y | profesional y asesor durante

los niveles asistencial, asesor en maximo 3 el periodo) * 100.
técnico, profesional y meses (con excepcion
asesor maximo en 3 de aquellas vacantes Nota: con excepcion de
meses donde existan aquellas vacantes donde

servidores de carrera |existan servidores de carrera
con derecho preferente | con derecho preferente a ser
a ser encargados). encargados.

Frecuencia de reporte:
trimestral.

Pagina 11 de 12



PLAN ANUAL DE VACANTES Y DE PREVISION

DE RECURSOS HUMANOS 2024

6.9. Estimacién de los costos de personal

Para la vigencia 2024, el costo total de la planta de personal de la Superintendencia
de Transporte provista corresponde a un valor aproximado de $29.108.876.000,
mas el incremento correspondiente para dicha vigencia.

7. CONTROL Y SEGUIMIENTO

La Secretaria General y el Grupo de Talento Humano son los encargados de realizar
el monitoreo, seguimiento y control del plan de acuerdo con la competencia y la
normatividad vigente.

8. CONTROL DE CAMBIOS DEL DOCUMENTO

Control de cambios

Versioén Fecha Descripcion del cambio
Se documenta el Plan Anual de Vacantes
01 29-Ene-2024 y de Prevision de Recursos Humanos
2024.

9. APROBACION DEL DOCUMENTO

Aprobacion del documento

Etapa Nombres y cargo
Cristian Ramiro Suarez Castro — Contratista Grupo de Talento
.. | Humano

Elaboroé: . . . —
Milton Arley Meneses Reyes — Profesional Universitario Grupo
de Talento Humano
Sandra Viviana Cadena Martinez — Secretaria General

RevisO: "Gladys Helena Moncada Bernal — Coordinadora Grupo de
Talento Humano

Aprobé: | Comité institucional de Gestion y Desempefio.

Pagina 12 de 12



SY

SuperTransporte

SECRETARIA GENERAL
GRUPO DE TALENTO HUMANO

PLAN DE TRABAJO DEL
SISTEMA DE GESTION DE
SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO

2024



“\( PLAN DE TRABAJO DEL SISTEMA DE GESTION
DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO 2024

‘\—-/:

SuperTransporte

PRESENTACION

El Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST tiene como
propésito la estructuracion de la accion conjunta entre el empleador, los servidores
publicos y contratistas, en la aplicacion de las medidas de Seguridad y Salud en el
Trabajo (SST), a través del mejoramiento continuo de las condiciones y el medio
ambiente laboral, realizando el control y mitigacion de los peligros y riesgos en el
lugar de trabajo.

La Superintendencia de Transporte realiza actividades bajo los lineamientos del
Decreto 1072 de 2015 y Resolucion 0312 de 2019, para prevenir accidentes de
trabajo y enfermedades laborales, proteger y promover la salud de los servidores
publicos y contratistas, mediante la implementacion de un método légico y por
etapas, cuyos principios se basan en el ciclo PHVA (Planificar, Hacer, Verificar y
Actuar) e incluye politica, organizacién, planificacion, aplicacion, evaluacion,
auditoria y acciones de mejora.

Para el cumplimiento de la normatividad legal vigente en materia de Seguridad y
Salud en el Trabajo, se presenta el Plan de Trabajo del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo para la vigencia 2024, 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, permitiendo a su vez realizar seguimiento a la ejecucion, facilitando el
proceso de evaluacion y ajustes correspondientes, coordinando de esta manera
esfuerzos por parte del empleador, los servidores publicos y contratistas, en la
aplicacién de medidas que aseguren el mejoramiento continuo de las condiciones
en beneficio de la seguridad y salud de todos los que intervienen en el proceso.

Realizar acciones de mejora
para obtener los mayores
beneficios en la Seguridad y
Salud de los trabajadores.

Planificarla forma de
mejorar la Seguridad y
Salud de los
trabajadores,
encontrando
situaciones
subestandares o que
son susceptibles de
mejora determinando
ideas para su solucién.

Revisar que los
procedimientosy acciones
implementados estan
consiguiendo los resultados
deseados.

Implementacion de las
medidas planificadas
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1. OBJETIVO GENERAL

Garantizar condiciones de trabajo seguras y saludables en el desarrollo de las
diferentes actividades realizadas en la Superintendencia de Transporte, a través de
la promocién de la salud y de la identificacion de peligros, evaluacion y valoracion
de los riesgos, con el fin de mitigar cualquier situacion que lleve a presentar un
accidente de trabajo y enfermedad laboral, para lo cual se contara con un recurso
econdmico, técnico y humano.

2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Asegurar la identificacion, evaluacién e intervencion de los diferentes
factores de riesgo y peligros significativos para la salud de los servidores
publicos y contratistas.

e Ubicar y mantener a los servidores publicos y contratistas, segun sus
aptitudes fisicas y psicolégicas, en ocupaciones que puedan desempenfar
eficientemente sin poner en peligro su salud o la de sus comparieros.

¢ Vigilar y monitorear el estado de salud de los servidores publicos, asociado
con factores de riesgo ocupacional.

e Fortalecer la cultura de salud y seguridad, promoviendo el compromiso y
liderazgo de todos los servidores publicos y contratistas.

e Responder pronta y efectivamente ante situaciones de emergencia o
accidentes que resulten en la entidad.

e Cumplir con las leyes y reglamentaciones aplicables, asi como con las otras
obligaciones que haya asumido la entidad.
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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

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

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.”

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.”

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

Resolucion 1016 del 31 de marzo de 1989: ‘por la cual se reglamenta la
organizacién, 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.”

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

Resolucion 2646 del 17 de julio de 2008: “por la cual se establecen disposiciones
y se definen responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion,
intervencién 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.”

Ley 1335 del 21 de julio de 2009: “disposiciones por medio de las cuales se
previenen dafos a la salud de los menores de edad, la poblacion no fumadora y se

Pagina 5 de 14



» ( PLAN DE TRABAJO DEL SISTEMA DE GESTION
B DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO 2024

estipulan politicas publicas para la prevencién del consumo del tabaco y el
abandono de la dependencia del tabaco del fumador y sus derivados en la poblacion
colombiana.”

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

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 estdndares
minimos del Sistema de Gestidén de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST.”

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.”

Resolucion 11393 del 19 de octubre de 2021: “por la cual se conforma el Comité
Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo -COPASST, de la Superintendencia de
Transporte y se designan sus representantes para el periodo 2021 -2023.”

Resolucion 2297 del 11 de julio de 2022: “por medio de la cual se reglamenta la
implementacion de modalidades alternativas de trabajo para los servidores publicos
de la Superintendencia de Transporte.”

Resolucion 20223040040595 del 17 de julio de 2022: “por la cual se adopta la
metodologia para el disefio, implementacion y verificacion de los Planes
Estratégicos de Seguridad Vial y se dictan otras disposiciones”.

Resolucion 7542 del 12 de septiembre de 2022: “por la cual se conforma el

Comité de Convivencia Laboral de la Superintendencia de Transporte 2022-2024 y
se establecen sus lineamientos y funciones.”

5. DEFINICIONES

De acuerdo con la Ley 1562 de 2012, el Decreto 1072 de 2015 y la Resolucion 223
de 2021, se definen algunos de los siguientes términos:
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Accidente de trabajo: todo suceso repentino que sobrevenga por causa 0 con
ocasion del trabajo y que produzca en el trabajador una lesion organica, una
perturbacién funcional o psiquiatrica, una invalidez o la muerte.

Aislamiento: separacion de una persona o grupo de personas que se sabe o 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 biolégico 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.

Enfermedad laboral: es la contraida como resultado de la exposicion 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.

Identificacién del peligro: proceso para establecer si existe un peligro y definir las
caracteristicas de éste.

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, situacion 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 o mas exposiciones 0
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 prevencién
de las lesiones y enfermedades causadas por las condiciones de trabajo, y de la
proteccion y promocién de la salud de los trabajadores. Tiene por objeto mejorar las
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condiciones y el medio ambiente de trabajo, asi como la salud en el trabajo, que
conlleva la promocion 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 ldgico y por etapas, basado en la mejora continua y
que incluye la politica, la organizacion, la planificacién, la aplicacion, la evaluacién,
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. El
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 aplicacion 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. ESTRUCTURA DEL SISTEMA DE GESTION EN SEGURIDAD Y SALUD
EN EL TRABAJO

A. Liderazgo y participacion de los funcionarios: La participacion y el
liderazgo de todos los servidores publicos en todos los niveles de la Entidad
son elementos cruciales, por tanto, se establecen los roles vy
responsabilidades de los servidores publicos de la superintendencia de
Transporte frene al sistema de gestion en seguridad y salud en el trabajo, los
cuales también son descritos en la Politica Institucional de Seguridad y Salud
en el Trabajo de la Entidad.

B. Planificacién: Teniendo en cuenta los datos de los indicadores reportados
por el Sistema de Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo, los resultados
de los examenes ocupacionales y los resultados de la identificacion de
peligros y valoracion de los riesgos para la vigencia 2023, se relacionan a
continuacion las actividades a ejecutar en el plan de trabajo para el afio 2024,
las cuales se encuentran plasmadas en el cronograma de actividades
respectivo.

Reuniones COPASST

Reuniones comité de convivencia

Actualizacion Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo
Ejecucion programas de inspecciones
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e Actualizacién Reglamento de Higiene y Seguridad Industrial

e Actualizacién matriz de requisitos legales

e Actualizacion matriz de peligros y valoracion de riesgos

¢ Induccion y reinduccion en Seguridad y Salud en el trabajo para
funcionarios y contratistas

Proceso de atencion a personas en condicion de discapacidad
Campafias de seguridad y salud ene | trabajo

Seguimiento a modalidades alternativas de trabajo
Actualizacion plan de emergencias

Creacion, control y actualizacion documental

Higiene industrial

Actividades plan estratégico de seguridad vial

Actualizaciéon datos sociodemograficos

Entrega de elementos de proteccidn personal

Evaluacion en Seguridad y salud ene | trabajo para proveedores
Actividades brigada de emergencia

Prevencion del riesgo Publico

Programa entorno laboral saludable

Examenes médicos ocupacionales

Programa de vigilancia epidemiol6gica Biomecénica
Programa de vigilancia epidemiologica Psicosocial

Programa de vigilancia epidemiologica visual

Programa de vigilancia epidemioldgica biolégico

Programa de vigilancia epidemiolégica Cardiovascular
Actividades semana de la salud

Indicadores de gestion Resolucion 0312 del 2019
Autoevaluacion Resolucion 0312 del 2019

Revision por la direccion

Auditorias internas

7. APOYO

Recursos Humanos: El recurso humano que garantizara la planeacién y
programacion de cada una de las actividades del Sistema de Gestion Seguridad y
Salud en el Trabajo se encuentra vinculado a la némina. Adicionalmente, se
gestionaran todas las actividades de prestacion de servicios de asesoria y ejecucion
técnica, para la correccion de Factores de Riesgo presentes en las diferentes areas
de trabajo, la supervision dinamica del COPASST vy la asesoria de la A.R.L.
POSITIVA.
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Recursos Fisicos y Tecnoldgicos: la Entidad cuenta con espacios fisicos para la
capacitacion de los servidores publicos, dotado con otros recursos como son: Sillas,
Televisor, DVD, Video Beam, auditorio, salas de trabajo, sala de recuperacion y sala
de lactancia.

Recursos Financieros: El presupuesto con que cuenta la Entidad corresponde a la
reinversion asignada por la Aseguradora de Riesgos Laborales — ARL y recursos
asignados en el Plan Anual de Adquisiciones PAA — para llevar a cabo el
cumplimiento de la normatividad legal vigente frente a los riesgos laborales, en este
caso la entrega de Elementos de Proteccion personal y dotacion para la atencion
de emergencias.

8. OPERACION

PROGRAMA DE MEDICINA PREVENTIVA Y DEL TRABAJO

Diagnostico de condiciones de salud, derivado de los examenes médicos
ocupacionales.

Autorreporte de Condiciones de Salud, mediante la encuesta sociodemograficay de
condiciones de salud al igual que los reportes realizados por los servidores publicos.

Examenes médicos Laborales: Mediante la valoracion denominada, tamiz y clinica
de los examenes médicos laborales (ingreso, periddico, retiro y postincapacidad),
se detectara de manera precoz a los trabajadores que presenten alteracion fisica o
mental en su estado de salud y una eventual pérdida o limitacion de su capacidad
laboral, producto de la exposicién crénica o subita a los factores de riesgo. De igual
manera, se identificara a quienes presentan agravamiento de una enfermedad
comun por exposicion a las condiciones de trabajo. En ambos casos se definiran las
conductas adecuadas de tratamiento o seguimiento para cada caso individual y de
manera grupal para el colectivo de servidores de la Entidad objeto de intervencion,
de acuerdo con el médico tratante y la ARL Positiva.

El perfil epidemiolégico permitird conocer por qué se enferman, accidentan y
ausentan los trabajadores, ademas de orientar el control de la morbilidad,
accidentalidad y el ausentismo laboral.

Ubicacion, reubicacion laboral y/o reasignacion de funciones: se llevara a cabo los
estudios necesarios para la reubicacion de los trabajadores que por enfermedad
Laboral o accidente de trabajo requieran de una reubicacion laboral o reasignacion
de funciones.
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Ausentismo laboral: determinado y analizado con indicadores e incapacidades
allegadas por los servidores publicos.

Fomento integral de la salud: Recreacion, deporte, acondicionamiento fisico, entre
otros.

Consolidado de informacién epidemioldgica por Accidente de Trabajo y Enfermedad
laboral: La consolidacion de informacién estadistica de incidentes y accidentes de
trabajo, enfermedades laborales, enfermedades comunes agravadas por el trabajo
y ausentismo laboral, permite disponer de informacion estratégica que facilita la
priorizacion periddica de acciones de control sobre sus causas.

PROGRAMA DE HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL

Condiciones de Trabajo. La caracterizacion de las condiciones de trabajo se
obtendrd a partir de la evaluacién objetiva (matriz de peligros y valoracion de
riesgos) y subjetiva (autor reporte condiciones de riesgo y su impacto sobre la
salud), permitiendo con su analisis adecuada priorizacion de las condiciones de
vida. La evaluacion subjetiva posibilita la participacion directa del servidor en el
diagnoéstico de las condiciones de trabajo y de salud asociadas con el oficio o
funciones que desempefia y su puesto de trabajo. La matriz de peligros y valoracion
de riesgos describira la fuente generadora del factor de riesgo, los efectos conocidos
en la salud, el nimero de personas expuestas, y el tiempo de exposicién, la
existencia de controles en fuente y medio y protecciones para el receptor, la
formulacion de nuevos controles y protecciones técnicamente factibles vy
econOmicamente viables.

Inspecciones de Higiene y Seguridad Inspecciones generales y especificas de
higiene y seguridad laboral: las realizara la persona encargada del desarrollo del
Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo o por el Comité Paritario para lo cual
se utilizara un formato especifico.

Controles y protecciones en higiene y seguridad. La dotacion y uso de elementos
de proteccién personal (E.P.P.) debe definirse segun el factor de riesgo de cada
trabajo, y establecer un programa de seleccién, compra, almacenamiento,
suministro, utilizacion (que incluye capacitacion), mantenimiento y reposicion.
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PLAN Y BRIGADA DE EMERGENCIAS

Sensibilizacion en emergencias (desastres y accidentes). Los temas por desarrollar
en la sensibilizacion en emergencias, para eventos de mayor (desastres) o menor
magnitud (accidente), se relacionan en el plan de emergencias publicado en el
Daruma — Cadena de valor.

9. CONTROL Y SEGUIMIENTO

Por medio de los indicadores del Sistema de Gestion en Seguridad y Salud en el
Trabajo, se realizara un calculo mensual y consolidado semestral de los siguientes
indicadores:

e Frecuenciade Accidentalidad:

IFAT= (NUumero de accidentes que se presentaron en el mes/ nimero de
trabajadores en el mes) * 100.

El objetivo es medir la frecuencia de los accidentes laborales para identificar su
causa y disminuir su presencia en la entidad.

e Severidad de la Accidentalidad:

SAT= (Numero de dias de incapacidad por accidente de trabajo en el mes +
numeros de dias cargados en el mes/ niumero de trabajadores en el mes)*100

Medir el impacto que tuvo un accidente de trabajo en la salud e integridad de un
servidor publico.

e Prevalencia de la enfermedad laboral

PEL= (NUumero de casos nuevos y antiguos de enfermedad laboral en el periodo /
Promedio de trabajadores en el periodo) * 100

Medir la prevalencia de enfermedades laborales en la Entidad presentadas en el
afo.

e Ausentismo por causa meédica
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ACM= (Numero de dias de ausencia por incapacidad laboral o coman en el mes/
namero de dias de trabajo programados en el mes) * 100

Por medio de este indicador se determina los dias de ausencia perdidos en el mes
por causa de enfermedad comun, orientando con ello las acciones de deteccion
precoz y de tratamiento oportuno en medicina preventiva del programa de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

El impacto de los controles sobre las causas del riesgo laboral (accidente de trabajo
y enfermedad laboral) puede establecerse mediante el analisis comparativo de los
indices enunciados anteriormente. Estos indicadores determinan y analizan la
incidencia econdmica y social asociada con los riesgos laborales al interior de la
entidad.

e Proporcion de accidentes de trabajo mortales

PATM= Numero de accidentes de trabajo mortales que se presentaron en el afio /
Total de accidentes de trabajo que se presentaron en el afio) * 100

Medir el nimero de accidentes de trabajo mortales en el afio.
e Incidencia de la enfermedad laboral

IEL= (NUumero de casos nuevos de enfermedad laboral en el periodo / promedio de
trabajadores en el periodo) * 100

Medir la Incidencia de la enfermedad laboral en la Entidad presentadas en el afio.

10.CONTROL Y SEGUIMIENTO

La Secretaria General y el Grupo de Talento Humano son los encargados de realizar
el monitoreo, seguimiento y control del plan de acuerdo con la competencia y la
normatividad vigente.
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11.CONTROL DE CAMBIOS DEL DOCUMENTO

Control de cambios

Version Fecha Descripcion del cambio
Se documenta el Plan de Trabajo del
01 29-Ene-2024 Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo 2024.

12.APROBACION DEL DOCUMENTO

Aprobacion del documento

Etapa Nombres y cargo

Elabor6: | Luisa Viviana Acosta Ortiz - Profesional Especializado Grupo de
Talento Humano
Sandra Viviana Cadena Martinez — Secretaria General

Gladys Helena Moncada Bernal - Profesional Especializado
Grupo de Talento Humano

Revisg: | Cristian Ramiro Suarez Castro — Contratista Grupo de Talento
Humano

Milton Arley Meneses Reyes - Profesional Universitario Grupo de
Talento Humano

Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo — COPASST
Aprobé: | Comité Institucional de Gestion y Desempefio.

13.Anexo 1. Cronograma de actividades del Plan de Trabajo del Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo 2024
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GRUPO DE TALENTO HUMANO

SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

PLAN DE TRABAJO DEL SISTEMA DE GESTION EN SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO 2024

Objetivo:

Garantizar condiciones de trabajo seguras y saludables en el desarrollo de las diferentes actividades realizadas en La Superintendencia de Transporte, a través de la promocion de la salud y de la identificacién de peligros, evaluacion y valoracién de los riesgos, con el fin de
mitigar cualquier situacién que pueda generar un accidente de trabajo o enfermedad laboral, para lo cual se contard con un recurso econdémico, técnico y humano.

Responsable

Meta:

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

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

*P =Planeada * E = Ejecutada

Seguimiento y verificacion

Meses
[)
Enero Feb. Marzo Abril Mayo Junio Julio Ago. Sept. Oct. Nov. Dic. Total Total v META Comentarios
. seguimiento y
Actividades © g S = = ° S S k] g b b 0 3 ) £ 9 < verificacion
S S S S S S S S S k= S S T8 | T 2 T s
S(plE(S|r|e|8|P|eE|S|rP|E|B|P|E|S|rP|E|B|P|E|S|P|E|B|P|E|S|rP|E[S|P|E|S|P SE| 25 £ | 2§
= 2 = 2 = 2 = 2 E 2 E 2 25| 22 e | €5
& & & & & & & £ & £ & & g 2% | 3 | 28
N° 1. Liderazgo y participacion de los funcionarios 1° Trimestre 710 2° Trimestre 5 0 3° Trimestre 5 4° Trimestre 6 23 0 0% 100%
1 JReuniones COPASST M 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 T | 1 T 1 T 1 T 1 4 0 0% 100%
3 |Votaciones comite convivencia 2024 - 2026 A 1
4 |Actualizacion Pdliticas SG - SST S 1 S 1 2 0 0% 100%
|97
5 |Programa de inspecciones A cAl 1 CA| 1 3 0 0% 100%
6 |Actualizacion del Reglamento HS| . ! 0 0% | 100%
2. Planificacion 1° Trimestre 12| 0f 2° Trimestre 1M 0 3° Trimestre 11 4° Trimestre 12 46 0 0% 100%
7 JActualizacion de la Matriz de requisitos legales S 1 S 1 2 0 0% 100%
8 |Firma Plan de Trabajo Anual A 1 0 0% 100%
9 |Induccion (si aplica) para servidores publicos M| 1 ML 1l Im Il 1 M| 1 M| 1 ML 1 M 11 Im 1 Mt 1l Im 1 M| 1 " 0 0% 100%
10 |Reinduccion (semana de la salud) A 1
1P de atencid dicion de di idad 2 9 1009
roceso de atencion a personas en condicion de discapacida cal 1 cal 1 0 0% 00%
12 |Campafias de seguridad y salud en el trabajo (subprogramas) M M 1 M| 1 M 1 M 1 M| 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 ML 1 12 0 0% 100%
13 |Seguimiento modalidades alternativas de trabajo M M| 1 M1l 1l Im 1 M| 1 M| 1 M 1 M 1 M 1 Ml 1 Im | 1 M| 1 12 0 0% 100%
Actualizacién de la informacién necesaria, por sedes, para realizar la matriz |C o 0
14 de peligros y valoracion del riesgo A CA|l 1 CA| 1 3 0 0% 100%
15 Actuahzaqon de la informacién necesaria para realizar el plan de 9 0 0% 100%
emergencias S S 1
3. Apoyo 1° Trimestre 11 0] 2° Trimestre 0 o0 3° Trimestre 0 4° Trimestre 1 2 0 0% 100%
16 |Creacidn, control y/o actualizacion documental S 1 S 1 2 0 0% 100%




4. Operacion 1° Trimestre 21 0 2° Trimestre 22 0 3° Trimestre 24 4° Trimestre 18 85 0 0% 100%
17 |Higiene Industrial A 1 1 0 0% 100%
18 JActividades de apoyo Plan Estratégico de Seguridad Vial M 1 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 1 11 0 0% 100%
19 |Seguimiento de las actividades de apoyo Plan Estratégico de Seguridad Vial 1 T 1 T 1 1 4 0 0% 100%
20 Actulall|zaC|on de datos sociodemograficos, de condiciones de salud y 1 0 0% 100%

movilidad Al 1
21 |Entrega de EPP cal 1 1 0 0% 100%
22 |Contratistas (pago seguridad social - Riesgos 4 y 5) M1 1 M 1 1 M 1 M 1 ML 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 1 12 0 0% 100%
23 |Contratistas (induccién en Seguridad y Salud en el Trabajo) 1 1 2 0 0% 100%
24 |Evaluacion a proveedores A 1 1 0 0% 100%
25 |Brigada de Emergencia CAl 1 cAl 1 cAl 1 CAl 1 cA | 1 CAl 1 6 0 0% 100%
26 |Operacion sala Amiga de la Familia Lactante Ml 1 M| 1 11 Im | 1 M| 1 M| 1 M 1 M 1 M 1 M1l 1 Im | 1 1
27 |Prevencion del riesgo publico 1 S 1 2 0 0% 100%
28 |Programa Entorno Laboral Saludable (ELS) 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 8 0 0% 100%
29 |Examenes meédicos ocupacionales periodicos A 1 1 0 0% 100%
30 |Examenes médicos ocupacionales de ingreso y de egreso (cuando aplique) Ml M 1 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 1 12 0 0% 100%
31 |PVE PSICOSOCIAL 1 C 1 C 1 3 0 0% 100%
32 |PVE BIOLOGICO C 1 C 1 C 1 3 0 0% 100%
33 |PVE VISUAL 1 S 1 2 0 0% 100%
34 |PVE BIOMECANICO S 1 S 1 2 0 0% 100%
35 |Semana de la salud A 1 1 0 0% 100%

5. Evaluacién del desempefio 1° Trimestre 5 0] 2° Trimestre 3 0 3° Trimestre 4 4° Trimestre 3 15 0 0% 100%

Indicadores (ausentismo, accidentes de trabajo y enfermedades o o
36 laborales)Decreto 1072 M| 1 M 1 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 M 1 1 12 0 0% 100%

C

37 |Autoevaluacion (Resolucion 0312 de 2019) Al 1 1 0 0% 100%
38 |Revision por la direccion A 1 1 0 0% 100%
39 JAuditorias internas Al 1 1 0 0% 100%

6. Mejora 1° Trimestre 0| 0} 2° Trimestre 0 0 3° Trimestre 0 4° Trimestre 1 1 0 0% 100%
40 |Control del cambio CA|l 1 1 0 0% 100%

TOTAL 1° Trimestre 46 OI 2° Trimestre 4, 0 3° Trimestre 44 4° Trimestre 41 172 0 0% 100%

: J Firmado digitalmente Firmado ,
por CADENA MARTINEZ ST digitalmente por 3
wex SANDRA VIVIANA T ’g"&’g{’;ﬁ EEESQAL ' (]

Sandra Viviana Cadena Martinez
Representante Alta Direccion

Gladys Helena Moncada Bernal
Coordinadora Grupo de Talento Humano

Luisa Viviana Acosta Ortiz

Profesional Especializado Seguridad y Salud en el Trabajo




