ENERO 2023

I_PLAN ESTRATEGICO DE
TALEz[O
twnoe

SECRETARIA GENERAL

Grupo de Trabajo de Desarr .
del Talento Humano

e '
- _,.-;,::'.‘_ﬁ_- - :
= Industriajy Comercio:

SUPERINTEND 7,&_-'c§|¢\ - o




2.1.
2.2.
2.3.
24.

3.1

5.1.

6.1.

7.1.

8.1.

8.2.

8.2.1.
8.2.2.
8.2.3.
8.24.
8.2.5.
8.2.6.
8.2.7.
8.2.8.
8.2.9.

8.2.10.
8.2.11.
8.2.12.
8.2.13.
8.2.14.

9.1.
9.2.
10.
1.

r -

(= Industria y Comercio

4w SUPERINTENDENCIA

INTRODUCCION 3
DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO DE LA SUPERINTENDENCIA DE INDUSTRIA Y COMERCIO 3
Resefia Historica de la Superintendencia de Industria y Comercio

Mision

Visién

Objetivos Estratégicos

OBJETIVO GENERAL DEL PLAN 8
Objetivos Especificos

ALCANCE 8
MARCO CONCEPTUAL DE LA PLANEACION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO 9
Modelo Integrado de Gestion Estratégica del Recurso Humano

CARACTERIZACION DEL EMPLEO 9
Caracterizacién de los Servidores

DIAGNOSTICO 12
Resultados de las Mediciones

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 17

Normatividad aplicable

Principales componentes del plan

Plan Anual de Vacantes

Plan de Prevision

Vinculacién de provisionales - talento joven entre los 18 y 28 afios
Manual de Funciones

Conocimiento Institucional

Evaluacién del Desempefio

Acuerdos de Gestion

Plan Anual de Capacitacion

Plan Anual de Bienestar y Estimulos

Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

Medicion Clima Laboral

Teletrabajo

Monitoreo y seguimiento del SIGEP

Retiro

ARTICULACION DE LAS ESTRATEGIAS CON LAS RUTAS DE CREACION DE VALOR Y MODELO efr 26
Rutas de creacion de valor

Modelo de gestion efr

RECURSOS 29
HERRAMIENTA PARA EL SEGUIMIENTO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO
DE LA SUPERINTENDENCIA DE INDUSTRIA Y COMERCIO 30

Seguimiento al plan

| PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO



¢~ Industria y Comercio

| 14 SUPERINTENDENCIA

El presente documento, tiene como objetivo dar a conocer a todos los colaboradores de la Su-
perintendencia de Industria y Comercio el Plan Estratégico de Talento Humano para la vigencia
2023, garantizando asi el cumplimiento de la mision institucional de manera articulada con los
procesos internos.

Para la adecuada ejecucion del presente plan se tendran en cuenta los objetivos estratégicos
de la Superintendencia de Industria y Comercio, los procedimientos establecidos para la ad-
ministracién y desarrollo del talento humano, y demas medidas que deben regir el ejercicio de
la funcién publica, desde el ingreso, desarrollo y retiro de los servidores publicos a través del
impulso integral y el fortalecimiento de sus competencias laborales hasta el cumplimiento de los
objetivos y metas institucionales.

Resena Historica de la Superintendencia de
Industria y Comercio

Durante la segunda mitad del siglo XX, el pais registré un crecimiento industrial y econémico
importante que motivd cambios en la regulacion y manejo de las politicas correspondientes.
Asi aparece la Ley 155 de 1959, en la cual se establece la intervencion estatal en la fijacion
de los precios, con el animo de garantizar tanto los intereses de los consumidores como de
los productores.

Esta funcion reguladora que segun la Constitucidon, compete al ejecutivo, la ejercieron distin-
tos ministerios e institutos como, el Ministerio de Desarrollo Econémico, el de Obras Publicas,
el de Minas y Energia, el de Comunicaciones y el Instituto de Aprovechamiento de Aguas y
Fomento Eléctrico, haciéndose necesario concentrar el poder fiscalizador de precios y tarifas
en un solo organismo y terminar asi con la atomizacion de tan importante actividad, que era
causante de interferencias, dualidades y dilaciones.

Fue asi como el gobierno cred, con base en las facultades otorgadas al Presidente, mediante
la Ley 19 del 25 de noviembre de 1958 y el Decreto 1653 del 15 de julio de 1960, La Superin-
tendencia de Regulacién Econdmica. Este organismo de la Rama Ejecutiva que se encargaba
especialmente de estudiar y aprobar con criterio econémico y técnico, las tarifas y reglamen-
tos de servicios publicos como energia eléctrica, acueducto, alcantarillado y similares, y las
tarifas de los espectaculos publicos, de los cines y de los hoteles.

| PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 3



¢~ Industria y Comercio

| |4+ SUPERINTENDENCIA

Segun el decreto mencionado, era funcion de la Superintendencia intervenir en los estudios de
costos y regular los precios de la canasta familiar, que estaban bajo el control gubernamental.

Adicional a dichas facultades, al nuevo 6rgano ejecutivo le fueron asignadas las funciones
que sefalaba al Ministerio de Fomento en la Ley 155 de 1959, sobre practicas comerciales
restrictivas, mientras que éste ultimo conservaba la responsabilidad sobre el Registro de la
Propiedad Industrial.

Durante gran parte de la década de los 60, el Gobierno se vio obligado a tomar medidas ten-
dientes a frenar las alzas de los precios en los articulos de primera necesidad y de las tarifas
de servicios, a fomentar la produccién mediante la fijacion de precios de sustentacion para los
productos necesarios de baja produccion. Fue asi como la Superintendencia se convirtié en
un poderoso instrumento en manos de un gobierno que adoptd un control de precios bastante
riguroso, como mecanismo anti-inflacionario.

Hacia fines de la década, existia un consenso en el Gobierno acerca de lo inadecuado que
resultaba un sistema de control de precios y tarifas tan estricto, como mecanismo fundamental
anti-inflacionario. Dichos controles se habian vuelto definitivos y amenazaban con desestimu-
lar la produccion y el empleo, perjudicando a los consumidores a causa de la escasez desa-
tada por dichas medidas.

El Gobierno, en uso de las facultades conferidas por la Ley 65 del 28 de diciembre de 1967,
dict6 los Decretos 1050 y 3130 de 1968, al igual que la reforma constitucional del mismo afo
que trataron de modernizar los mecanismos de la Administracion Publica y de redistribuir las
funciones de los poderes publicos.

Todas estas reformas prepararon el ambiente para la supresion de la Superintendencia de Re-
gulacion Econémica y dieron lugar a la creacion, mediante el Decreto 2562 del 07 de octubre
de 1968, de la Superintendencia Nacional de Precios, adscrita al hasta entonces denominado
Ministerio de Fomento que se convertiria en el Ministerio de Desarrollo Econémico. Su nombre
indicaba una restriccién clara de su competencia y de las funciones que le fueron asignadas,
entre otras, aplicar la politica del Gobierno en materia de precios y de acuerdo a los estudios
de costos de produccion, fijar los precios de los articulos de primera necesidad, consumo po-
pular, o uso domeéstico, nacionales o extranjeros.

Mediante la expedicion del Decreto 2974 del 03 de diciembre de 1968, el Gobierno Nacional
reestructurd el Ministerio de Fomento, le cambia el nombre a Ministerio de Desarrollo Econo-
mico y en el capitulo Il articulos 25 al 39, crea la Superintendencia de Industria y Comercio.

Pero el Ejecutivo, haciendo uso de las facultades extraordinarias concedidas por la Ley 2 de
1973, cred La Superintendencia Nacional de Produccién y Precios (Decreto 201 de 1974), con
funciones no sélo de control sino también de fijacién de politicas de precios, y sobre todo, con
acceso directo a las fuentes de informacion sobre las tendencias del mercado y con injerencia
en las politicas de regulacion del mismo. Se le confirid autonomia administrativa al denominar
a la institucion como “organismo adjunto” al Ministerio de Desarrollo Econdmico, pero al poco
tiempo la entidad volvid a recibir el caracter de “adscrito”.
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El Decreto 622 de 1974 modifico el Decreto 201 del mismo afio y adopto la estructura admi-
nistrativa de la Superintendencia Nacional de Produccion y Precios. Esta nueva organizacion
permitié algunos cambios estructurales mas de fondo, como la creacién de una Secretaria
General, la Direccion General de Analisis y Coordinacion y la Direccién General de Inspeccion
y Promocién con una Division de Vigilancia y una Divisién de Divulgacién e Inspeccion.

La vida de la Superintendencia Nacional de Produccién y Precios se vio disminuida, pues se
hacia necesario separar la funcion de fijacion de precios de la de control de precios. Por lo
cual, el Gobierno Nacional designé entidades expresamente determinadas para el estudio y el
analisis de las solicitudes de modificacién de tarifas y precios y la rendicién de los conceptos
pertinentes segun el sector econémico, otorgando a cada una de ellas la facultad de fijar los
precios a su respectivo sector.

Fue entonces, como mediante el Decreto 149 de 1976 se suprime la Superintendencia Na-
cional de Produccion y Precios, se redistribuyen sus funciones y se revisa la organizacion
administrativa de la Superintendencia de Industria y Comercio, que ademas de mantener las
funciones establecidas en el Decreto 201 de 1974, se adicionan las funciones de direccion,
control y coordinacion en materia de Propiedad Industrial y Servicios Administrativos e Indus-
triales.

A comienzos de la administracion del presidente César Gaviria en el afio 1990 se inicia el
llamado “proceso de modernizacion estatal” que trajo consigo cambios de toda indole, como
constitucionales con la reforma de 1992, hasta institucionales como la simplificaciéon nacional
de tramites y la reestructuracion del aparato productivo estatal.

Fue asi como en desarrollo de las facultades otorgadas al Gobierno Nacional en el articulo 20
transitorio de la Constitucion Politica de 1991 y mediante el Decreto 2153 del 30 de diciembre
de 1992, se reestructuré la Superintendencia de Industria y Comercio.

Para la expedicion del aludido decreto se consideré que el propdsito de las facultades respon-
dia a la labor de poner en consonancia la funciéon de la Superintendencia con los mandatos
de la nueva constitucidn y establecer un marco propicio para el cumplimiento de los principios
propios de las actuaciones administrativas.

La enmienda conllevo a la especializacion funcional de la entidad; la eliminacion de labores
que deberian ser adelantadas por otras entidades, particularmente del nivel descentralizado
territorial; la abolicion de tramites y requisitos innecesarios, los cuales suponian obstaculos
a la iniciativa privada; y el reconocimiento de la idoneidad y aptitud de los particulares para
desempenar ciertas labores que en el pasado se radicaron en cabeza de la Superintendencia.

En materia de competencia desleal con la expedicion de la Ley 446 de 1998, se le asignaron
las mismas atribuciones sefialadas legalmente en relacion con las disposiciones relativas a
promocion de la competencia y practicas comerciales restrictivas respecto a las conductas
sefaladas en el articulo 144 de la mencionada ley y se le autorizé para adoptar las medidas
cautelares contempladas en las disposiciones legales vigentes.

| PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 5
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La Ley 510 de agosto 3 de 1999 le otorgo facultades para tramitar las solicitudes sobre liqui-
dacién de perjuicios respecto de las conductas constitutivas de competencia desleal.

En materia de proteccion al consumidor ejerce a prevencién las atribuciones jurisdiccionales
previstas en el articulo 145 de la ley 446 de 1998, como lo son: Ordenar el cese y la difusion
correctiva de los mensajes publicitarios que contienen informacién enganosa; ordenar la efec-
tividad de las garantias de bienes y servicios establecidas en las normas de proteccion al
consumidor, entre otras.

El 29 de junio de 1999, se expidio el Decreto 1130 el cual le otorga a la Superintendencia de
Industria y Comercio la facultad de inspeccionar y vigilar todo lo relativo al régimen de libre y
leal competencia en los servicios no domiciliarios en comunicaciones, para lo cual se le dio la
facultad de aplicar lo establecido en todas las normas relativas a promocion de la competencia
y practicas comerciales restrictivas. Igualmente, se le confi la proteccién de los derechos de
los usuarios y suscriptores de los servicios no domiciliarios de telecomunicaciones.

La Ley 527 de 1999 en su articulo 29 faculta a la Superintendencia de Industria y Comercio
para que autorice a las entidades de certificacion dentro del marco de comercio electronico,
para lo cual tendra en cuenta los requisitos exigidos por esta ley.

Por ultimo, con las Leyes 546 y 550 de 1999 esta Entidad adquiere el encargo de vigilar y
reglamentar todo lo relativo al registro nacional de evaluadores, para lo cual debe tener en
cuenta el Decreto 422 de 2000, en el que se establecieron pautas generales con relacion a
dicho registro.

La Ley 640 del 5 de enero de 2001, introdujo una etapa conciliatoria en los procedimientos
que, a partir de enero del 2002, se adelanten ante la Superintendencia en materia de promo-
cion de la competencia y proteccidon del consumidor.

Las facultades otorgadas en materia de promocién de la competencia con la expediciéon de
la Ley 446 de 1998, no fueron claras en cuanto al tipo de atribuciones otorgadas en el pro-
cedimiento, toda vez que éste no reflejaba los principios, las necesidades, las garantias y
las diferentes hipotesis que se presentan en un tramite contencioso. Las dificultades men-
cionadas generaron infinidad de dudas que requirieron esfuerzos interpretativos por parte de
la Superintendencia. Estos inconvenientes dieron paso para que la Ley 962 de 2005 en su
articulo 49 modificara el procedimiento en los procesos jurisdiccionales que se adelantan en
la Superintendencia de Industria y Comercio en materia de competencia desleal para que se
atiendan conforme a las disposiciones del proceso abreviado previstas en el Capitulo I, Titulo
XXII, Libro Tercero del Codigo de Procedimiento Civil.

A finales del ano 2011, la Superintendencia de Industria y Comercio fue nuevamente re-
estructurada mediante el Decreto 4886 de 2011 (que derogo los Decretos 3523 de 2009
y 1687 de 2010 con excepcién de algunas normas).

De esta reestructuracion vale resaltar la creacién de dos nuevas Delegaturas: Una para

el Control y Verificacion de Reglamentos Técnicos y Metrologia Legal y otra para la Pro-
teccion de Datos Personales.
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.~ Industria y Comercio
| ____.SUPERINTENDENCIA

Mision

La Superintendencia de Industria y Comercio es la autoridad nacional de proteccion de la
competencia, los datos personales y la metrologia legal, protege los derechos de los consu-
midores y administra el Sistema Nacional de Propiedad Industrial, a través del ejercicio de sus
funciones administrativas y jurisdiccionales.

Esto lo hace gracias al compromiso y competencia técnica de su talento humano, que, articu-
lados con los valores institucionales, la capacidad de innovacion y adaptacion al cambio, el
compromiso con la calidad del servicio, el uso de las tecnologias de la informacion y la eficien-
cia en el gasto publico, contribuyen a la generacion de confianza en la ciudadania.

Vision

La Superintendencia de Industria y Comercio, en 2030, sera reconocida como una Entidad
agil, cercana al ciudadano, que protege y promueve eficazmente los derechos de los consumi-
dores, el buen funcionamiento de los mercados y el fortalecimiento del sistema de propiedad
industrial. Esto, mediante la utilizacién de tecnologia de avanzada, analitica de datos, innova-
cion, mejora continua de procesos, la ampliacion de su cobertura, la generacion de espacios
de participacion, la aplicacion de mecanismos de prevencion y un talento humano comprome-

tido con la honestidad, el respeto, la diligencia y la justicia, la optimizacion del gasto publico y
la responsabilidad social.

Objetivos Estrategicos

Perspectiva de cliente

1. Fortalecer los programas de prevencion en materia de infracciones al estatuto del con-
sumidor, proteccion de datos personales y el régimen de libre competencia econémica,
sin perjuicio de los procesos y actuaciones sancionatorias.

2. Mejorar la oportunidad y calidad en la atencion de tramites y servicios dirigidos a usua-

rios, empresarios, ciudadanos y demas grupos de interés a través de la implementa-

cion de herramientas tecnoldgicas.

Mejorar la infraestructura, uso y aprovechamiento de las tecnologias de la informacion.

Adoptar las mejores practicas en materia de participacion y servicio al ciudadano.

Fortalecer los servicios de formacioén y divulgacion de los derechos y deberes de ciu-

dadanos y empresarios.

6. Fortalecer los programas de fomento de la propiedad industrial que promuevan la con-
solidacién de estos derechos como activos empresariales y el uso de la informacion
contenida en los documentos de patentes como base para nuevos desarrollos.

ok w

Perspectiva procesos internos

7. Implementar las mejores practicas en materia de gestion documental

| PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 7



¢~ Industria y Comercio

| 14 SUPERINTENDENCIA

Perspectlva aprend|zaje \ crecimiento
8. Generar la cultura de gestion del conocimiento y la innovacion
9. Afianzar el modelo de Empresa Familiarmente Responsable
10. Fortalecer procesos de analitica institucional para la toma de decisiones

Perspectiva financiera
11. Mejorar la eficiencia en el gasto publico

Fomentar y fortalecer la Gestion del Talento Humano en aras de contribuir al mejoramiento de
sus competencias laborales e individuales, capacidades, conocimientos, habilidades y dimen-
siones de bienestar y formacion.

Objetivos Especificos

* Desarrollar el Plan de Bienestar y Estimulos el cual tiene como finalidad incentivar a traves
de estimulos pecuniarios y no pecuniarios a los funcionarios publicos, cuyo desempefio
laboral se encuentre en niveles de excelencia, a efectos de construir una vida laboral que
ayude al desempefio productivo y al desarrollo humano integral, asi como a elevar los ni-
veles de satisfaccion, motivacion, desarrollo y bienestar de los empleados, propiciando un
ambiente laboral idoneo al interior de la Entidad.

* Fortalecer la cultura de la prevencion y manejo de los riesgos en el entorno laboral, a través
del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

* Optimizar la gestion y el desempenfio institucional, posibilitando un mejoramiento del des-
empefio laboral, el ambiente de trabajo y el crecimiento personal a través de formacién y
capacitacion idénea al interior de la Superintendencia de Industria y Comercio

* Administrar la nbmina y seguridad social de los servidores de la entidad.

* Liderar el proceso de evaluacion del desempefio laboral de los servidores de carrera admi-
nistrativa y de libre nombramiento y remocion y el sistema de medicion laboral de los servi-
dores vinculados provisionalmente. Asi mismo, suministrar los instrumentos de acuerdo de
gestion, con el fin de lograr alinear el desempefio individual con el desempefio institucional.

* Administrar la vinculacion, permanencia y retiro de los servidores de la Entidad, a través de
mecanismos de vinculacion y desvinculacion asistida.

* Simplificacion de procesos y procedimientos en materia de administracién de personal, a fin
de hacer mas eficiente la gestion.

* Adoptar mecanismos que optimicen la evaluacién del desempeiio laboral y de la gestién de
los gerentes publicos, cumpliendo las disposiciones legales.

* Promover el uso de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones - TIC para la
optimizacion de los procesos y mejora del desempeiio institucional.

El Plan Estratégico de Talento Humano aplica a todos los servidores publicos con vinculaciéon
legal y reglamentaria de la Superintendencia de Industria y Comercio.

| PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO
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Modelo Integrado de Gestion Estrategica del
Recurso Humano

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion funciona a través de distintas dimensiones, den-
tro de las cuales se encuentra el Talento Humano, siendo esta la mas importante, articulando

como eje central los demas valores publicos:
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Fuente: DAFP
La dimensidn del talento humano definida en MIPG, tiene como objetivo gestionar de manera

adecuada el ciclo de vida del servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro), por tal razon, es el
eje que articula los demas escenarios de la gestidn estratégica.

La planta de personal de la Superintendencia de Industria y Comercio esta conformada por un
total de seiscientos veintinueve (629) empleos, distribuidos de la siguiente forma:
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CARGO CODIGOY | NO.DECAR-  NO.DECARGOS o pe yacantes
DIRECTIVO 21 14 7
SUPERINTENDENTE 0030-25 1 0 1
SECRETARIO GENERAL 0037-19 1 0 1
DIRECTOR DE SUPERINTENDENCIA 0105-11 10 10 0
SUPERINTENDENTE DELEGADO 0110-19 6 2 4
JEFE DE OFICINA 0137-16 3 2 1
ASESOR 17 12 5
ASESOR 1020-14 1 1 0
ASESOR 1020-12 2 1 1
ASESOR 1020-09 3 2 1
ASESOR 1020-06 3 3 0
ASESOR 1020-05 4 2 2
ASESOR 1020-04 2 1 1
JEFE DE OFICINAASESORA DE J. P. 1045-09 2 2 0
PROFESIONAL 431 413 18
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028-19 2 2 0
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028-17 16 15 1
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028-13 41 41 0
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044-11 41 40 1
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044-10 27 26 1
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044-09 54 52 2
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044-07 47 44 3
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044-05 56 53 3
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044-03 50 49 1
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044-01 97 91 6
TECNICO 76 73 3
TECNICO ADMINISTRATIVO 3124-15 6 6 0
TECNICO ADMINISTRATIVO 3124-11 47 44 3
TECNICO ADMINISTRATIVO 3124-09 7 7 0
TECNICO ADMINISTRATIVO 3124-07 16 16 0
ASISTENCIAL 84 80 4
SECRETARIO EJECUTIVO 4210-18 7 5 2
SECRETARIO EJECUTIVO 4210-16 3 3 0
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 4044-11 14 12 2
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 4044-09 6 6 0
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 4044-08 14 14 0
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 4044-07 2 2 0
SECRETARIO 417813 9 9 0
SECRETARIO 4178-11 4 4 0
SECRETARIO 4178-10 5 5 0
SECRETARIO 4178-08 7 7 0
OPERARIO CALIFICADO 4169-09 2 2 0
CONDUCTOR MECANICO 4103-13 2 2 0
CONDUCTOR MECANICO 4103-11 4 4 0
CONDUCTOR MECANICO 4103-09 2 2 0
AUXILIAR DE SERVICIOS GRALES 4064-05 3 3 0
GRAN TOTAL 629 592 37
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Planta de Personal - Cargos
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Caracterizacion de los Servidores y Politica de Géneroy
Diversidad

La Superintendencia de Industria y Comercio para fortalecer las acciones encaminadas a la
equidad de género, definié la “Politica de Equidad de Género y Diversidad”, con el propdsito
de definir un horizonte que brinde igualdad de oportunidades para sus colaboradores de ma-
nera equitativa independiente de su género, orientacion sexual, discapacidad, raza, cultura,
filiaciones politicas y religiosas. La definicién y aplicacion de esta politica aporta al plantea-
miento y el desarrollo de estrategias contundentes para promover la inclusién del enfoque de
género, diferencial e intersecciones en la produccion, la difusion, el analisis y la utilizacion de
las estadisticas.

La estrategia “mecanismos de igualdad” se encuentra fundada en la estricta aplicacion de la
Ley de cuotas de Genero establecida por la Ley 581 de 2000 sobre la efectiva participacion
de la mujer en los niveles decisorios de las diferentes ramas y érganos del poder publico; la
aplicacion determinada de ley estatutaria 1618 del 2013, que establece todas las disposicio-
nes que garantizan el pleno ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad en
Colombia; Aplicacion en los procesos de ingreso y seleccion de la politica publica de Equidad
de Género vigente, asi como acciones afirmativas que se ejecutaran en el marco de la conti-
nuidad en la implementacion de la politica como evidencia del compromiso por garantizar los
derechos humanos tanto para mujeres como para hombres, enmarcadas en una politica de no
discriminacion e igualdad de oportunidades.

| PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 11
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Resultados de las Mediciones

Matriz GETH

Resultados de Mediciones en el 2022 de acuerdo con el diligenciamiento del autodiagndstico
de las variables adelantado por la Direccién de Talento Humano, mediante la matriz GETH, se
evidencia una calificacién de 96.7 sobre 100, ubicandola en el nivel de madurez “CONSOLI-

DACION’.

RESULTADOS MATRIZ GETH
RUTAS DE CREACION DE VALOR 2020 | 2021 | 2022
RUTA DE LA FELICIDAD
La felicidad nos hace productivos 95 98 99
RUTA_DEL CRECIMIENTO 9 95 95
Liderando talento
RU'_I'A DEL SER_VICIO 94 99 98
Al servicio de los ciudadanos
RUTA DE LA CALIDAD _ 92 9% 9%
La cultura de hacer las cosas bien
RUTA DEL ANALISIS DE DATOS 9 94 94
Conociendo el talento

Los resultados de la gestion estratégica de talento humano estan orientados en una metodolo-
gia de rutas para la creacion de valor con el fin que las entidades puedan disefar acciones de
mejora facilmente. En este sentido, la ruta de analisis de datos, especificamente para generar
una cultura de calidad e integridad y para entender a las personas a través del uso de datos

fue la ruta con menor puntaje.

Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion -

FURAG

La evaluacién de la gestion, se desarrolla a través de la medicién del Formulario Unico Repor-
te de Avances de la Gestion — FURAG, bajo los lineamientos e instrumentos establecidos para
ello, el FURAG Il consolidé en un solo instrumento la evaluacion de todas las dimensiones del
Modelo, incluida la correspondiente a la Gestidn Estratégica de Talento Humano.

Los resultados de esta medicion correspondiente al ano 2021 y es la siguiente:

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO
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Medicion de Clima Organizacional

La medicion de clima en la Superintendencia de Industria y Comercio tiene como objetivo
evidenciar qué tanto se ha avanzado en hacer del Ambiente Laboral una ventaja competitiva
en el mercado laboral, determinando cuales son los mayores logros y oportunidades de mejo-
ramiento. La firma Great Place to Work certifica que el ambiente laboral de la SIC esta en un
estadio sobresaliente

Grealt Flace to Work® cedifica que el Ambiente
Laboral de la Supedntendencia de Induskia y
Comerclo
{. mu-mmm.ln.mhmun:mmmw.un\
derplidil ety alraci an o e v lambEn semoka pars sile,
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Después de realizar la valoracion de Ambiente Laboral con Great Place to Work® en sep-
tiembre de 2021 y obtener el indice de Ambiente Laboral (IAL) de 79.9 en estadio de
valoracion Sobresaliente, en el 2022, se intervinieron las areas que de acuerdo a la medicién
quedaron por debajo del percentil definido por la metodologia utilizada, para la cual se esta-
blecié un plan de trabajo.

Se llevaron a cabo sesiones de trabajo con la participacion de lideres y funcionarios de di-
ferentes areas de la entidad, en la que se generaron reflexiones y se propusieron acciones
concretas para intervenir aquellos aspectos con los que se podria continuar avanzando hacia
la excelencia, basados en tres prioridades: camaraderia, reconocimiento y hospitalidad de las
personas.
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La planeacién estratégica es el punto de partida de las actividades que anualmente se deben
realizar dentro del Proceso de Gestidén del Talento Humano, a través del cual se identifican
y cubren las necesidades de los servidores publicos de la Superintendencia de Industria y
Comercio; se organiza en forma sistematizada la informacion relacionada con el proceso y se
definen las acciones a realizar para el desarrollo de las tres etapas que estan incorporados en
esta gestion, a saber:

* Ingreso: Comprende los procedimientos de vinculacién, tales como: concurso, estudio
de requisitos del cargo, informe de evaluacion psicotécnica, acta de posesion y otra do-
cumentacion relacionada con el ingreso del servidor publico y programa de induccion.

* Permanencia: Incluye los procedimientos de capacitacion, evaluacion del desempefio,
programa de bienestar, estimulos, plan de vacantes, salud y seguridad en el trabajo,
prevision de empleos, teletrabajo, entre otros.

* Retiro: Comprende los procedimientos relacionados con el retiro del servicio, ya sea
por cambio de empleador, jubilacién, muerte u otro motivo. Incluye aspectos como:
Informes de gestion, en caso de tratarse del representante legal u otros funcionarios
obligados por ley; resolucion de desvinculacion; resolucién de pensionados, liquidacion
de prestaciones; bonos pensionales y nédmina de pensionados.

Para las personas que se desvinculan por pensioén la Entidad brindara apoyo a través
de las actividades para pre pensionados.

También se incorpora la seleccion meritocratica, la capacitacién y la evaluacion de los servi-
dores calificados como gerentes publicos, implementando practicas orientadas a hacer viable
el Sistema de Gerencia Publica, establecido en la Ley 909 de 2004.

Normatividad Aplicable

Como referente normativo se tienen principalmente las siguientes disposiciones:

+ Ley 909 de 2004 por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carre-
ra administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

» Decreto Ley 775 de 2005, “por el cual se establece el Sistema Especifico de Carrera
Administrativa para las Superintendencias de la Administracién Publica Nacional”

* Decreto Reglamentario 2929 del mismo aino, por el cual se reglamenta el Decreto Ley
775 de 2005.

» Decreto Ley 1567 de 1998, el cual se crean el sistema nacional de capacitacion y el
sistema de estimulos para los empleados del Estado

« Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector de la Funcién Publica

| PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 17
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Principales Componentes del Plan

Plan Anual de Vacantes

La Ley 909 de 2004, en sus articulos 14 y 15, establece la elaboracion del Plan Anual de Va-
cantes, con el propodsito de ser utilizado para la planeacion del talento humano, la formulacion
de politicas, la racionalizacidén y optimizacion de los procesos de seleccion y la obtencidn opor-
tuna de los recursos que éstos implican. Asi mismo, sirve para proporcionar al Departamento
Administrativo de la Funcion Publica — DAFP- informacion que le permita definir politicas para
el mejoramiento de la gestidn de recursos humanos y la eficiencia organizacional en las insti-
tuciones publicas y del estado colombiano.

El Plan Anual de Vacantes tiene como finalidad, la administracion y actualizacién de la infor-
macion sobre cargos vacantes, la cual le permite a la entidad programar la provisién de los
empleos con vacancia definitiva que se deben proveer en la siguiente vigencia fiscal y asi
contar con la disponibilidad presupuestal para su provision.

Plan de Prevision

Dentro de este componente se identificaran las formas de cubrir las necesidades cuantitativas
y cualitativas de personal para el periodo anual, considerando las medidas de ingreso, as-
censo, capacitacion y formacion en la entidad y se determinaran las necesidades de personal
para atender las funciones misionales y de apoyo de la SIC.

Vinculacion de provisionales - talento joven entre los 18 y
28 anos.

Teniendo en cuenta lo dispuesto en la Circular Conjunta No. 100-002-2020 expedida por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica y la Unidad Administrativa Especial del
Servicio Publico de Empleo, en el Decreto 2365 de 2019 y en la Directiva Presidencial No. 01
de 2020, la Superintendencia de Industria y Comercio se compromete a promover la vincula-
cion de talento joven, todo ello enmarcado en el Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022 “Pac-
to por Colombia, Pacto por la Equidad”, el cual contempla, en su articulo 196, la generacién
de oportunidades laborales para que los jévenes colombianos que no acrediten experiencia
se vinculen al servicio publico y de esta manera se reduzcan las brechas de empleabilidad en
ese sector de la poblacién. Para efectos de dar cumplimiento a la referida normativa, cuando
se presenten vacancias definitivas en los empleos de carrera administrativa, los cuales se va-
yan a proveer transitoriamente a través de nombramiento provisional, se debera dar prelacion
a los jovenes entre 18 y 28 anos que no acrediten experiencia laboral o que puedan acceder
para la aplicacion de equivalencias que correspondan, en cumplimiento al articulo 196 de
la Ley 1955 de 2019, dispuestas en el Manual Especifico de Funciones y de Competencia
Laborales, siempre y cuando se haya agotado el derecho preferencial de encargo. Para este
efecto, el Grupo de Trabajo de Administracion de Personal procede a realizar el tramite ante
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la Unidad Administrativa Especial del Servicio Publico de Empleo-UAESPE en la plataforma
del Servicio Publico de Empleo de la Agencia de Gestion y Colocacion de la Caja de Compen-
saciéon Compensar, encargada de abrir la convocatoria de los empleos vacantes reportados
e iniciar el proceso de reclutamiento y seleccion de las hojas de vida inscritas y postuladas a
través de dicho medio.

El Grupo de Trabajo de Administracion de Personal lleva a cabo las entrevistas a los aspirantes
seleccionados por la Unidad Administrativa Especial del Servicio Publico de Empleo-UAESPE
y finalizado este proceso, en uso de la facultad nominadora que le asiste al Superintendente,
se expide la resolucién de nombramiento provisional y publica en la pagina web de la Super-
intendencia de Industria y Comercio.

Manual de Funciones

En el Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales se describe el propésito
principal del cargo y sus respectivas funciones esenciales de los empleos de la planta de per-
sonal de la Superintendencia de Industria y Comercio, adicionalmente en este documento se
incluyen los requisitos minimos de estudio y experiencia que se necesitan para desempenar
el empleo, los conocimientos basicos y/o esenciales, las competencias comportamentales y
equivalencias frente al requisito.

Mediante Resolucién No. 1927 del 26 de enero de 2022 se modificé el Manual Especifico de
Funciones y Competencias Laborales de la Superintendencia de Industria y Comercio.

Concurso de Méritos

La Superintendencia de Industria y Comercio en conjunto y bajo los derroteros de la Comisién
Nacional del servicio Civil - CNSC, propendera y dara cumplimiento al régimen de carrera ad-
ministrativa para el acceso al empleo publico, sistema técnico de administracion de personal
que tiene por objeto garantizar la eficiencia de la administracion publica y ofrecer estabilidad
e igualdad de oportunidades para el acceso y ascenso al servicio publico. Con lo anterior, la
Entidad dara garantia a los principios de igualdad, imparcialidad, transparencia y mérito, prin-
cipios que se deben garantizar en los procesos de seleccion del servidor publico sin ningun
tipo de distincion.

En este momento el proceso de concurso de méritos con la Comisién Nacional del Servicio
Civil se encuentra en etapa de planeacién y se realizé el pago que cubre el proceso de selec-
cion para las 491 vacantes existentes con corte al 31 de diciembre de 2022, que igualmente
se encuentran cargadas y reportadas en la OPEC, teniendo en cuenta las vacantes a proveer
tanto por concurso abierto como por concurso de ascenso para los funcionarios con dere-
chos de carrera administrativa. Durante la vigencia 2023 se espera continuar consolidando el
proceso de planeacién hasta lograr la suscripcion del Acuerdo y establecer el cronograma en
el respectivo Anexo Técnico del Acuerdo. Lo anterior, bajo criterios técnicos y respetando la
normatividad vigente y lineamientos de la Comisién Nacional del Servicio Civil.
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Formalizacion Laboral

El Gobierno se plantea como objetivo dignificar el trabajo en la Nacion y los territorios a través
de la racionalizacion de contratos por prestacion de servicios, aportando a la justicia social,
ambiental y econdmica con servidores y servidoras publicas orientadas hacia la productividad
social en un Estado abierto. Por esta Razén, se ha planteado como meta la formalizacion de
empleos mediante la creacidn de plantas temporales o permanentes.

La Superintendencia de Industria y Comercio con el fin de dar cumplimiento a los lineamientos
del Gobierno Nacional, plantea para la vigencia 2023 realizar actividades que contribuyan a
lograr este objetivo, tales como: Elaborar los estudios técnicos. Los estudios técnicos deben
tener en cuenta las siguientes variables y proyectar y actos administrativos necesario. Es
importante resaltar que el éxito de este proceso no depende de esta Superintendencia, por
lo anterior también se gestionaran las viabilidades técnicas y presupuestales, en entidades
como, el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, Ministerio de Hacienda y Crédito
Publico y Departamento Nacional de Planeacion, segun corresponda.

Conocimiento Institucional

A través del proceso de induccion se fortalecera la integracion del servidor con la cultura
organizacional, creacidon de identidad y sentido de pertenencia por la Entidad y mediante la
reinduccion se reorientara al servidor en los cambios culturales producidos y la apropiacion
de los valores adoptados por la Superintendencia de Industria y Comercio en su Cédigo de
Integridad, asi como la articulacion con el Plan Estratégico Institucional y el Plan Nacional de
Desarrollo.

Evaluacion del Desempeno

Es una herramienta de gestion objetiva y permanente, encaminada a valorar las contribucio-
nes individuales y el comportamiento del evaluado, midiendo el impacto positivo o negativo en
el logro de las metas institucionales

La Superintendencia de Industria y Comercio adopté mediante Resolucion No. 94689 de 2018
el Sistema Tipo para la Evaluacion del Desempefio Laboral de los servidores de carrera y en
periodo de prueba establecida en el Acuerdo 20181000006176 de 2018 de la Comision Na-
cional del Servicio Civil.

Acuerdos de Gestion

De acuerdo con la Ley 909 de 2004, son gerentes publicos quienes desempefian empleos
publicos que conllevan el ejercicio de una responsabilidad directiva. Los acuerdos de gestion
contienen el establecimiento de una relacién escrita y firmada entre el superior jerarquico y el
respectivo gerente publico, con el fin de establecer los compromisos y resultados frente a la
vision, mision y objetivos de la Superintendencia de Industria y Comercio.
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Para la elaboracién de los acuerdos de gestion se deben seguir las siguientes fases:

* Concertacion de acuerdos de gestion y formalizacion: El gerente publico y su su-
perior Jerarquico acordaran los compromisos que se deben lograr durante un periodo
determinado, los resultados esperados, las fechas de logro e indicadores de medicion.

* Seguimiento y retroalimentacion: A estos compromisos pactados se les realizara se-
guimientos semestrales y retroalimentacion de acuerdo con resultados para determinar
posibles acciones de mejoramiento o ajustes al Acuerdo.

* Evaluacion: Al finalizar el periodo de vigencia del acuerdo, se efectua la evaluacion al
cumplimiento de los compromisos del acuerdo de gestion y se realiza la valoracion de
competencias con intervencidon de los pares, subalternos y socio de valor del gerente
publico para establecer el plan de mejoramiento a que haya lugar.

Plan Anual de Capacitacion

El Plan Institucional de Capacitaciéon tiene como finalidad establecer los pasos a seguir para
llevar a cabo las actividades de capacitacion con las cuales se satisfacen las necesidades de
los servidores publicos, posibilitando un mejoramiento del desempefio laboral, el ambiente
de trabajo y el crecimiento personal a través de la descripcion de las etapas de identificar
necesidades de formacion, aprobar plan de capacitacion, desarrollar las actividades del plan,
y elaborar informe de capacitacién para todos los servidores publicos de la Superintendencia
de Industria y Comercio.

El plan anual de capacitacion se rige por las siguientes normas:

* Ley 909 de 2004 por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carre-
ra administrativa, la gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

» Decreto Ley 775 de 2005, “por el cual se establece el Sistema Especifico de Carrera
Administrativa para las Superintendencias de la Administracion Publica Nacional”

» Decreto 1083 de 2005, el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacién y el siste-
ma de estimulos para los empleados del Estado.

» Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020 -2030

Para le elaboracion del plan se surtieron las siguientes etapas:

» Sensibilizacion

* Formulacién de proyectos de aprendizaje

» Consolidacion del diagndstico de necesidades de la Entidad
* Programacion del plan anual

* Ejecucién del plan anual

| PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

21



¢~ Industria y Comercio

4w SUPERINTENDENCIA

El diagnostico de necesidades tiene como finalidad conocer de primer mano la percepcion, el
conocimiento y las necesidades que tienen los destinatarios del plan de capacitacion en rela-
cion con las problematicas de los equipos de trabajo, temas y métodos de capacitacion y las
prioridades institucionales

Plan Anual de Bienestar y Estimulos

El Plan de Bienestar Social para los servidores publicos de la Superintendencia de Industria
y Comercio tiene como objeto la intervencion en las medidas de calidad en el empleo, flexi-
bilidad temporal y espacial, apoyo a la familia, desarrollo personal y profesional, igualdad de
oportunidades y liderazgo y estilos de direccidn, lo cual impactara en los ejes de calidad de
vida laboral y en las areas de proteccion y servicios sociales tendientes a lograr la participa-
cion del servidor publico en el desarrollo organizacional, en la realizacién de procesos que
propicien autonomia, creatividad, sentido de pertenencia, compromiso, responsabilidad y sa-
tisfaccion, en promover equipos de trabajo, liderazgo y desarrollo de valores institucionales. Al
igual que la promocion de la institucionalizacidén de historias, ceremonias, valores, simbologia
organizacional que desarrolle una cultura que propicie un clima laboral favorable, usando de
manera adecuada los recursos y las alianzas estratégicas; asi como coordinar, comunicar,
efectuar seguimiento y evaluacion de servicios prestados por organismos especializados para
garantizar mayor impacto todo enmarcado en el concepto de felicidad laboral como eje arti-
culador de los beneficios, a la luz del modelo de gestidn efr para la gestion de la conciliacion.

El Programa Institucional de Estimulos tiene como finalidad incentivar a través de estimulos
pecuniarios y no pecuniarios a los funcionarios publicos cuyo desempefio laboral se encuen-
tre en niveles de excelencia, a efectos de construir una vida laboral que ayude al desempefio
productivo y al desarrollo humano integral, asi como a elevar los niveles de satisfaccion, mo-
tivacion, desarrollo y bienestar de los empleados, propiciando un ambiente laboral idéneo al
interior de la Entidad.

El Plan Anual de Bienestar y Estimulos se encuentra enmarcado dentro de las politicas nacio-
nales e institucionales de la administracién de personal para el fortalecimiento de las compe-
tencias, bienestar y motivacion para los servidores publicos.

El Decreto 1567 de 1998 establece que, para los servidores publicos, los Programas de Bien-
estar Social deben ser entendidos como “aquellos procesos permanentes orientados a crear,
mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, el
mejoramiento de su nivel de vida y su familia.”

La Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y el Decreto 1227 de 2005 disponen que
las entidades deben implementar para sus funcionarios y sus familias, programas de bienestar
social que ofrezcan servicios de caracter deportivo, recreativo, artisticos y culturales, asi como
la promocién y prevencion de la salud; capacitacion informal en artes y artesanias u otras
modalidades.
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Decreto 1083 de 2015, por medio del cual se expide el Decreto unico Reglamentario del Sec-
tor de Funcion Publica

Programa Nacional de Bienestar: “Servidores saludables, entidades sostenibles” 2020-2022

Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

La Seguridad y Salud en el trabajo es uno de los aspectos mas importantes de la actividad
laboral. El trabajo sin las medidas de seguridad apropiadas puede acarrear serios problemas
para la salud. La Superintendencia de Industria y Comercio esta cada vez mas comprometida
en implementar programas de prevencion de riesgos laborales definiendo estrategias de pre-
vencion y promocion que permitan evitar accidentes y enfermedades laborales.

Es asi como la Superintendencia de Industria y Comercio interesada en el bienestar integral,
social, mental y fisico, de todos sus servidores y contratistas y en cumplimiento con lo estable-
cido en el Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo 1072 de 2015 y la Resolucién 0312
de 2019, ha implementado el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-
SST), que consiste en un desarrollo l6gico y por etapas, cuyos principios estan basados en
el ciclo PHVA (Planificar, Hacer, Verificar, Actuar), con el objetivo de propiciar el mejoramiento
continuo asi como el control de las condiciones, riesgos y peligros presentes en el ambiente
de trabajo.

El SG-SST, se caracteriza por su adaptabilidad al tamano y caracteristicas de la Superinten-
dencia de Industria y Comercio, para centrarse en la identificacion y control de los peligros y
riesgos asociados con su actividad.

El Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST, consiste en el desarrollo
de un proceso légico y por etapas, basado en la mejora continua y que incluye Politica, Orga-
nizacion, Planificacion, Aplicacion, Evaluacion, Auditoria y 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. (Ministerio de Trabajo, 2015).

Para poder dar cumplimiento al alcance del SG-SST, nos hemos propuestos los siguientes

objetivos, los cuales son revisados, actualizados y avalados de manera anual por la Alta Di-
reccion.
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De manera anual se establece un plan de trabajo, el cual contiene la definicion de diferentes
actividades que dan respuesta a las necesidades y hallazgos identificados en las inspeccio-
nes de seguridad, investigaciones de accidentes, seguimientos a casos médicos, matrices de
identificacion y valoracion de peligros, desarrollo de los programas de vigilancia epidemioldgi-
cos, matriz legal entre otras fuentes.

Adicionalmente y dando cumplimiento a la normatividad legal vigente en materia de Seguridad
y Salud en el Trabajo, se realiza una evaluacién anual al sistema que nos permite identificar
las fortalezas y los aspectos a mejorar, informacién que también es insumo para definir acti-
vidades del plan de trabajo.

La evaluacion se lleva a cabo con base en los estandares definidos en la Resolucién 0312 de
2019. Los resultados obtenidos en la vigencia del 2022 fue la siguiente:
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Medicion Clima Laboral

La Superintendencia de Industria y Comercio de acuerdo a lo sefialado en el articulo 2.2.10.7
del Decreto 1083 de 2015, tiene por obligacion medir el clima laboral cada dos afios como
minimo; por lo anterior en el 2023 se realizara la medicién de clima organizacional a fin de
identificar el impacto de las acciones previamente adelantadas e identificar nuevos aspectos

a mejorar.

Teletrabajo

La modalidad de teletrabajo a la que se puede acceder dentro de la Superintendencia de In-

dustria y Comercio es:

Teletrabajo Suplementario: funcionarios que alternan sus tareas en distintos dias a la semana

entre la entidad y su lugar de residencia usando las TIC para dar cumplimiento.
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Normatividad aplicable es la siguiente:

Mediante Resolucion 59125 del 15 de septiembre del 2021 se reglamente la implementacion
del teletrabajo para los funcionarios de la Superintendencia de Industria y Comercio y se dic-
tan otras disposiciones.

Actualmente la SIC cuenta con 313 teletrabajadores y durante esta vigencia se adelantaran
las acciones necesarias para dar continuidad y fortalecer el proceso, lo anterior, en el marco
de los lineamientos establecidos por la normatividad vigente.

Monitoreo y seguimiento del SIGEP

El Grupo de Trabajo de Administracion de Personal adelantara los procesos vinculacion, des-
vinculacion, sensibilizacion de servidores para la actualizacion de hojas de vida y declara-
ciones de bienes y rentas, y situaciones administrativas de personal necesarias para tener
actualizado el Sistema de Informacién y Gestién del Empleo Publico (SIGEP).

Retiro

Para las personas que se desvinculan por pension, la entidad brindara apoyo emocional y
sociolaboral a través de las actividades para pre-pensionados de manera que puedan afrontar
el cambio. Asi mismo la entidad cuenta con mecanismos para transferir el conocimiento de
los servidores que se retiran a quienes contindan vinculados. Por otra parte, a través de la
encuesta de retiro se busca identificar y analizar las causas de retiro de los servidores.

Rutas de creacion de valor

Para la creacion de valor publico, la Gestidon de Talento Humano se enmarca en las rutas de
creacion de valor, que muestran la interrelacion entre las dimensiones que se desarrollan a
través de una o varias Politicas de Gestion y Desempenio Institucional sefialadas en MIPG.
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PLANES Y PROCESOS RELACIONADOS EN EL

R R N PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

Ruta de la Felicidad

* La felicidad nos hace productivos
* Entornos fisicos

* Equilibrio de vida

« Salario emocional

* Innovacién con pasion

Plan de Bienestar e incentivos
Plan Anual de Capacitacion
Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

Ruta del Crecimiento

Liderando talento

Cultura de liderazgo

Liderazgo en valores

Servidores que saben lo que hacen

Vinculacion

Evaluacion del Desempefio
Gestion de la informacién
Plan de Bienestar e incentivos

Ruta del Servicio Plan de Bienestar e incentivos
* Al servicio de los ciudadanos Plan Anual de Capacitacion
* Cultura que genera logro y bienestar

Plan de Bienestar e incentivos
Ruta de la Calidad Plan Anual de Capacitacion

« La cultura de hacer las cosas bien Tramites y certificaciones
» Hacer siempre las cosas bien
* Cultura de la calidad y la integridad

Ruta de Analisis de Datos

» Conociendo el talento

» Entendiendo personas a través del uso de
los datos

Plan de Bienestar e incentivos
Plan Anual de Capacitacion
Gestion de la informacion

Modelo de gestion efr

La iniciativa efr responde a una nueva relacidén sociedad-empresa desde una cultura socio
laboral basada en la flexibilidad, el respeto y el compromiso mutuo. Es una herramienta unica
en el mundo que aporta una metodologia sencilla y eficaz para posibilitar los procesos de con-
ciliacion en las organizaciones, mediante el modelo efr y en aras de avanzar en la generacion
de beneficios a los servidores y sus familias, entendiendo que las dinamicas laborales se so-
portan en un trato digno a las personas que son el principal recurso de las organizaciones, la
SIC ha implementado la gestion de la conciliacion en todas sus dimensiones, incrementando
los grados de satisfaccion y compromiso, algo que indudablemente apunta a los objetivos de
empresa familiarmente responsabile.
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En el afio 2023 producto de la certificacion de la Superintendencia de Industria y Comercio
como una Entidad C+ en gestion de la conciliacion, las actividades de bienestar social y es-
timulos seran catalogadas de acuerdo con las dimensiones efr, para lo cual se agruparan de
conformidad con la siguiente clasificacion:

Calidad en el empleo

Se incluyen en este apartado todas aquellas medidas de conciliacion concebidas para mejorar
la calidad laboral de un puesto de trabajo y las dirigidas a la estabilidad en el propio puesto y
a la salud y el bienestar.

Flexibilidad temporal y espacial

Medidas que buscan mejorar la flexibilidad tanto temporal como espacial en la relacién laboral.
Medidas que permiten la distribucion y organizacion del tiempo de trabajo de forma no lineal
y que persiguen desvincular el trabajo y los resultados a una “ventana” concreta de espacio
tiempo, asi como el control y la gestion de la mera presencia.

Apoyo a la familia

Se incluiran en este grupo todas aquellas medidas concebidas y disefiadas especificamente
para respetar, facilitar y fomentar las relaciones de los empleaos/as con su entorno familiar y
mas concretamente

Desarrollo personaly profesional

Se incluiran en este grupo todas aquellas medidas disefiadas para concebir un desarrollo pro-
fesional de largo recorrido compatible con la vida privada de los empleados, asi como aquellas
enfocadas al respeto y fomento de la autorrealizacion personal y la busqueda de la felicidad.

lgualdad de oportunidades

También denominadas de respeto y fomento de la diversidad e inclusion. Se incluiran en este
grupo todas aquellas medidas disefiadas para respetar y fomentar la igualdad de oportunida-
des en el acceso y promocion en el trabajo y en especial las relacionadas con discapacidad,
la no discriminacion por razon de edad, sexo, raza, nacionalidad o credo.
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Financieros: El presupuesto asignado para el desarrollo del plan Estratégico de Talento Hu-
mano vigencia 2023 corresponde a la suma de $ 2.403.782.351 para la implementacion y
desarrollo de las actividades contempladas durante la vigencia, teniendo en cuenta las activi-
dades propuestas.

Para la vigencia 2023, el Gobierno Nacional en la actualidad, aun no ha expedido el Decreto
de aumento de escala salarial para los empleados publicos, sin embargo, se hace proyeccion
del 7,26% conforme a los lineamientos establecidos en el anteproyecto de presupuesto para
el 2023 que se presento a la Direccidon Financiera de la entidad.

Dicha proyeccién fue estimada en un valor de $77.621.175.397 para el afio 2023. Este costo
incluye salarios, remuneraciones no constitutivas de factor salarial y contribuciones inheren-
tes a la ndmina de la totalidad de los cargos de la planta asignada a la Superintendencia de
Industria y Comercio.

Humanos: Grupo de Trabajo de Administracion de Personal: funcionarios 16 contratistas 6.
Grupo de Trabajo de Desarrollo de Talento Humano: funcionarios 10 contratistas 5

Fisicos: Estructura fisica idonea divididas en puestos de trabajo, archivo de historia laboral,
sala de capacitacion, oficina de SST, espacios que resultan de contratos con personas juridi-
cas.

Tecnoloégicos: Sistemas integral de tramites, infraestructura tecnolégica idonea articulada

con aplicativo de incapacidades, aplicativo ARL positiva, SIC comisiona, SIGEP nomina Sl-
GEP nacion, Aplicativo Gyna, aplicativo de resoluciones automaticas.
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Con el propésito de facilitar la implementacion y el seguimiento al Plan Estratégico de Talento
Humano, la Superintendencia de Industria y Comercio cuenta con las siguientes herramientas:

Sistema de Gestion de Integrado - SGI

Formulario Unico de Reporte de Avance de Gestién — FURAG

Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG

Sistema Empresa Familiarmente Responsable -efr

Auditorias de gestion y de calidad

Sistema de Informacién y Gestién de Empleo Publico — SIGEP
Seguimientos periddicos por parte de la Oficina Asesora de Planeacion

Seguimiento al plan

El seguimiento a la ejecucién del presente Plan Estratégico se realizara de la siguiente forma:

Plan Anual de Capacitacion

*  Seguimiento periddico por la Oficina Asesora de Planeacion
Control presupuestal
Plan de Bienestar y Estimulos

*  Seguimiento periddico por la Oficina Asesora de Planeacion
Control presupuestal
Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo:

*  Seguimiento periddico por la Oficina Asesora de Planeacion
Control presupuestal
Plan de Prevision de Recursos Humanos
Plan Anual de Vacantes:

* Diligenciamiento y reporte del Plan Anual de Vacantes al Departamento Adminis-

trativo de la Funcion Publica DAFP

*

*

*
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