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I 1. INTRODUCCION

El presente documento, tiene como objetivo dar a conocer a todos los
colaboradores de la Superintendencia de Industria y Comercio el Plan
Estratégico de Talento Humano para la vigencia 2019, 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 administracion y desarrollo del talento
humano, y demas medidas que deben regir el ejercicio de la funcion publica,
desde el ingreso, desarrollo y retiro de los servidores publicos a través del
impulso integral vy el fortalecimiento de sus competencias laborales hasta el
cumplimiento de los objetivos y metas institucionales.

2 DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO DE LA
I  S()prRiNTENDENCIA DE INDUSTRIA Y COMERCIO

2.1.RESENA HISTORICA DE LA SIC

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 Constitucion, compete al ejecutivo, la
ejercieron distintos ministerios e institutos tales como el Ministerio de
Desarrollo Econdmico, 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 Superintendencia de Regulacion Econdmica. Este
organismo de la Rama Ejecutiva que se encargaba especialmente de
estudiar y aprobar con criterio econémico y técnico, las tarifas y reglamentos
de servicios publicos como energia eléctrica, acueducto, alcantarillado vy
similares, y las tarifas de los espectaculos publicos, de los cines y de los
hoteles.

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 érgano ejecutivo le fueron adscritas las
funciones que sefalaba al Ministerio de Fomento 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 Cobierno se vio obligado a
tomar medidas tendientes a frenar las alzas de los precios en los articulos de
primera necesidad y de las tarifas de servicios, a fomentar la produccion
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, commo mecanismo fundamental anti-inflacionario. Dichos controles
se habian vuelto definitivos y amenazaban con desestimular la produccion y
el empleo, perjudicando a los consumidores a causa de |la escasez desatada
por dichas medidas.

El Cobierno, en uso de las facultades conferidas por la ley 65 del 28 de
diciembre de 1967, dictd 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 Regulacion Econdmica 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 restriccion clara de su competencia y de las funciones
que le fueron asignadas, entre otras, aplicar la politica del Cobierno en
materia de precios y de acuerdo a los estudios de costos de produccion, fijar
los precios de los articulos de primera necesidad, consumo popular, 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 Econémico 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 Produccion vy
Precios (decreto 201 de 1974), con funciones no sélo de control sino también
de fijacion 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 confiridé 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".

El decreto 622 de 1974 modifico el decreto 201 del mismo afio y adoptd la
estructura administrativa de la Superintendencia Nacional de Produccion y
Precios. Esta nueva organizacion permitio algunos cambios estructurales
mas de fondo, como la creacion de una Secretaria General, la Direccidon
Ceneral de Analisis y Coordinacion

vy la Direccion General de Inspeccion y Promocion con una Division de
Vigilancia y una Division de Divulgacion e Inspeccion.

La vida de la Superintendencia Nacional de Produccion 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 designo
entidades expresamente determinadas para el estudio y el analisis de las




solicitudes de modificacion de tarifas y precios y la rendicion 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 Nacional 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 Industriales.

A comienzos de la administracion del presidente César Caviria 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 simplificacion 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 reestructurod la Superintendencia
de Industria y Comercio.

Para la expedicion del aludido decreto se considerd que el propodsito de las
facultades respondia a la labor de poner en consonancia la funcion de la
Superintendencia con los mandatos de la nueva constitucion y establecer un
marco propicio para el cumplimiento de los principios propios de las
actuaciones administrativas.

La enmienda conllevd 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
reqguisitos 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 autorizo para adoptar las medidas cautelares
contempladas en las disposiciones legales vigentes.

La ley 510 de agosto 3 de 1999 |e otorgod facultades para tramitar las solicitudes
sobre liquidacion de perjuicios respecto de las conductas constitutivas de
competencia desleal.

En materia de proteccion al consumidor gjerce a prevencion las atribuciones
jurisdiccionales previstas en el articulo 145 de |a ley 446 de 1998, como lo son:
Ordenar el cese vy la difusion correctiva de los mensajes publicitarios que
contienen informacion enganosa; ordenar la efectividad de las garantias de
bienes y servicios establecidas en las normas de proteccion al consumidor,
entre otras.

El 29 de junio de 1999, se expidid 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 confio la
proteccion 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 avaluadores,
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 200], introdujo una etapa conciliatoria en los
procedimientos que, a partir de enero del 2002, se adelanten ante la
Superintendencia en materia de promocion de la competencia y proteccion
del consumidor.




Las facultades otorgadas en materia de promocion de la competencia con la
expedicion de la ley 446 de 1998, no fueron claras en cuanto al tipo de
atribuciones otorgadas en el procedimiento, 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 mencionadas
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 vy
Comercio en materia de competencia desleal para que se atiendan
conforme a las disposiciones del proceso abreviado previstas en el Capitulo |,
Titulo XXII, Libro Tercero del Cédigo de Procedimiento Civil.

A finales del afio 2011, la Superintendencia de Industria y Comercio fue
nuevamente reestructurada mediante el Decreto 4886 de 2011 (que derogo
los Decretos 3523 de 2009 y 1687 de 2010 con excepcion de algunas normas).

De esta reestructuracion vale resaltar la creacion de dos nuevas Delegaturas:
Una para el Control y Verificacion de Reglamentos Técnicos y Metrologia
Legal y otra para la Proteccion de Datos Personales.

2.2. MISION

La Superintendencia de Industria y Comercio vela por el buen
funcionamiento de los mercados a travées de la vigilancia y proteccion de la
libre competencia econdtmica, de los derechos de los consumidores, del
cumplimiento de aspectos concernientes con metrologia legal vy
reglamentos técnicos, la actividad valuadora del pais, y la gestion de las
Céamaras de Comercio.

A su vez, es responsable por la proteccion de datos personales, administra y
promueve el Sistema de Propiedad Industrial y dirime las controversias que
se presenten ante afectaciones de derechos particulares relacionados con la
proteccion del consumidor, asuntos de competencia desleal y derechos de
propiedad industrial.

Esto lo logra gracias al compromiso y competencia técnica de su talento
humano, que articulados con recursos fisicos, tecnolégicos y financieros,




contribuye al desarrollo de la actividad empresarial y a la proteccion de los
derechos de los consumidores en Colombia.

2.3. VISION

Seremos reconocidos por la contribucion al desarrollo del pais, gracias a la
gestion responsable y sostenible en cumplimiento de nuestras funciones, a
fin de garantizar el buen funcionamiento de los mercados, |la proteccion de
los derechos de los consumidores y datos personales de los ciudadanos. Lo
anterior, dentro de un ambiente de permanente innovacion y mejora
continla de nuestros procesos, con un sistema integral de gestion
institucional fortalecida y un talento humano comprometido con la ética, el
buen gobierno y la responsabilidad social.

2.4. 0BJETIVOS MISIONALES

- Reconocer los derechos de Propiedad Industrial.

- Vigilar el cumplimiento de los derechos de los consumidores.

- Atender las demandas presentadas en desarrollo de las funciones
jurisdiccionales asignadas en materia de Proteccion al Consumidor y
Competencia desleal.

- Aplicar las normas sobre libre competencia.

- Propiciar la adecuada prestacion de los servicios de registros publicos cuya
administracion ha sido delegada a las Camaras de Comercio.

- Estandarizar métodos y procedimientos de medicion y calibracion y
establecer un banco de informacion para su difusion, divulgando el sisterma
internacional de unidades en los diferentes sectores industriales.

- Aplicar las normas de Habeas Data y de Proteccion de datos personales.

- Mejoramiento administrativo como soporte para el adecuado
cumplimiento de las funciones institucionales.




3. OBJETIVO GENERAL DEL PLAN

Fomentar y fortalecer la Gestion del Talento Humano en aras de contribuir al
mejoramiento de sus competencias laborales e individuales, capacidades,
conocimientos, habilidades y calidad de vida laboral.

3.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Desarrollar el Plan de Bienestar para contribuir al mejoramiento de la
calidad de vida de los servidores de la Superintendencia de Industria y
Comercio.

- 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.

- Fortalecer las capacidades, conocimientos y habilidades de los servidores en
el puesto de trabajo, a través de la implementacion del Plan Institucional de
Capacitacion.

- Administrar la némina y seguridad social de los servidores de la entidad.

- Liderar el proceso de evaluacion del desempeno laboral de los servidores de
carrera administrativa y el sistema de medicion laboral de los servidores
vinculados provisionalmente y de libre nombramiento y remocion. 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.

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

- Adoptar mecanismos que optimicen la evaluacion del desempefio laboral y
de la gestion 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 desempeno
institucional.

4. ALCANCE

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

5. MARCO CONCEPTUAL DE LA PLANEACION ESTRATEGICA
DEL TALENTO HUMANO

5.1.MODELO INTEGRADO DE GESTION ESTRATEGICA DEL RECURSO HUMANO

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion funciona a través de distintas
dimensiones, dentro de las cuales se encuentra el Talento Humano, siendo
esta la mas importante, articulando como eje central los demas valores
publicos:

Gréfico 1. Dimensiones Operativas MIPG

FUENTE: DAFP T T




La dimension del talento humano definida en el MIPG, tiene como objetivo
gestionar de manera adecuada el ciclo de vida del servidor publico
(INCRESO, DESARROLLO Y RETIRO), por tal razon, es eje que articula los
demas escenarios de la gestion estratégica.

6. METODOLOGIA UTILIZADA PARA LA ELABORACION DEL
PLAN ESTRATEGICO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

6.1. GENERALIDADES

Para la elaboracion del Plan Estratégico de Talento Humano de la
Superintendencia de Industria y Comercio se tuvo en cuenta los lineamientos
establecidos en el Plan Nacional de Desarrollo y en el Plan Estratégico de la
Superintendencia de Industria y Comercio para el periodo objeto de la
planeacion, este incluye los siguientes componentes:

Plan Anual de Capacitacion

Plan de Bienestar

Plan de Salud y Seguridad en el Trabajo
Plan Anual de Vacantes.

Plan de Prevision

La planeacion estratégica es el punto de partida de las actividades que
anualmente se deben realizar dentro del Proceso de Cestion del Talento
Humano, a traves 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 procesoy
se definen las acciones a realizar para el desarrollo de los tres etapas que
estan incorporados en esta gestion, a saber:

- Ingreso: Comprende los procedimientos de vinculacion, tales como:
concurso, estudio de requisitos del cargo, informe de evaluacion técnica, acta
de posesion y otra documentacion relacionada con el ingreso del servidor
publico y programa de induccion.




« Permanencia: Incluye los procedimientos de capacitacion, evaluacion del
desempefo, 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, jubilacion, 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; resolucion de pensionados, liquidacion de prestaciones;
bonos pensionales y ndmina de pensionados.

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

6.2. 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 carrera 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 Administracion
Publica Nacional”.

- Decreto Reglamentario 2929 del mismo afo.

- 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.




6.3. HERRAMIENTA PARA EL SEGUIMIENTO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL
TALENTO HUMANO DE LA SUPERINTENDENCIA DE INDUSTRIA Y COMERCIO

Con el propodsito 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 Cestion de Integrado - SCI.

- Formulario Unico de Reporte de Avance de Gestion - FURAG.

- Modelo Estandar de Control Interno - MECI.

- Auditorias de gestion y de calidad.

- Sistema de Informacion y Gestion de Empleo Publico — SIGEP.

- Seguimientos periddicos por parte de la Oficina Asesora de Planeacion.

/. PRINCIPALES COMPONENTES DEL PLAN
7.1 PLAN ANUAL DE VAGANTES

Mediante los articulos 14 y 15 de la Ley 909 de 2004, se establece la
elaboracion del Plan Anual de Vacantes, con el propdsito de ser utilizado para
la planeacion del talento humano, la formulacion de politicas, la
racionalizacion y optimizacion de los procesos de seleccion y la obtencion
oportuna de los recursos que éstos implican. Asi mismo, sirve para
proporcionar al Departamento Administrativo de la Funcion Publica
informacion que le permita definir politicas para el mejoramiento de la
gestion de recursos humanos y la eficiencia organizacional en las
instituciones publicas y del estado colombiano.

El Plan Anual de Vacantes tiene como finalidad, la administracion y
actualizacion de la informacion sobre cargos vacantes, para que la entidad
pueda programar la provision 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.




7.2 MANUAL DE FUNCIONES

En el Manual de Funciones y Competencias Laborales se describe el
proposito principal del cargo y sus respectivas funciones esenciales de los
empleos de la planta de personal de las Superintendencia de Industria y
Comercio, adicionalmente en este documento se incluyen los requisitos
minimos de estudio y experiencia que se necesitan para desempenfar el
empleo, los conocimientos basicos o esenciales y a las competencias
comportamentales.

Periodicamente debe revisarse este manual, para ajustarlo a las necesidades
de la entidad y a la normatividad vigente.

7.3. EVALUACION DEL DESEMPENO

Es una herramienta de gestion objetiva y permanente, encaminada a valorar
las contribuciones 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 adoptd mediante Resolucion
No. 94689 de 2018 el Sistema Tipo para la Evaluacion del Desempeno Laboral
de los servidores de carrera y en periodo de prueba establecida en el Acuerdo
20181000006176 de 2018 de la Comision Nacional del Servicio Civil.

7.3.1 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 relacion escrita y firmada entre el superior jerarquico
v el respectivo gerente publico, con el fin de establecer los compromisos vy
resultados frente a la vision, mision y objetivos de la Superintendencia de
Industria y Comercio.

Para |la elaboracion de los acuerdos de gestion se deben seguir las siguientes
fases:

- Concertacidén de acuerdos de gestidon y formalizacién: El gerente publico




Yy su superior 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 retroalimentaciéon: A estos compromisos pactados se les
realizara seguimientos semestrales y retroalimentacion de acuerdo con
resultados para determinar posibles acciones de mejoramiento o ajustes al
Acuerdo.

- Evaluacién: 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 intervencion de los pares vy
subalternos del gerente publico para establecer el plan de mejoramiento a
que haya lugar.

7.4. PLAN ANUAL DE CAPACITACION

El plan institucional de capacitacion tiene como finalidad contribuir al
mejoramiento institucional, promoviendo el desarrollo integral de los
funcionarios fortaleciendo sus competencias individuales en ftres
dimensiones del Saber, Saber Hacer y Ser a través de programa de induccion,
reinduccion y competencias laborales, con apoyo de la red institucional de
capacitacion, previo diagnostico de las necesidades existentes al interior 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 carrera 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 Capacitacion
y el sistema de estimulos para los empleados del Estado.




Para le elaboracidn del plan se surtiercn 1as siguientes etapas:

Sensibllizacion,

Formulacidn de provectos de aprendizaje.
Consolidacion del diagnéstico de necesidadses de |3
Entidad.

Frogramacion del plan anual.

Ejecucion del plan anual.

Los insumos que gensera |la etapa de formulacion de proyvectos v
consolidacion del diagndstico de necesidades son aquellos resultantes de |3
encuesta, medicion de clima laboral, 1a baterla de riesgo peicosocial, 1a
caracterizacion de servidores pablicos v algunos lineamientos  de
sostenibilidad vy buenas practicas laborales

El diagnostico de necesidades tiene coma finalidad conocer de primer manao
la percepcion, el conocimiento v las necesidades que tienen los destinatarios
de los planes de capacitacién en relacidn con las problematicas de los
equipos de trabajo, termmas v métodos de capacitacion v las prioridades
institucionales.

7.5.PLAN ANUAL DE BIENESTAR Y ESTIMULOS

El Plan de Bienestar Soclal tiene como objetivo la intervencidn en las areas de
calidad de wida laboral v en las dreas de proteccion vy semnvicios sociales
tendientes a lograr la participacion del funcionario pablico en el desarrallo
organizacional, en la racionalizacidn de procesos que propicien autonomia,
creatividad, sentide de pertenencia y satisfaccion en promover equipos de
trabajo, liderazgo v desarrollo de valores institucionales. &l igual que la
promocidn de la institucionalizacidn de  histarias, ceremonias, valores,
simbologlia organizacional que desarrolle una cultura que propicie un clima
laboral favorable, usando de manera adecuada los recursos ¥ los alianzas
ectratégicas;, asl como coordinar, comunicar, efectuar seguirmiento v
evaluacion de servicios prestados por organismos especializados para
garantizar mayor impacto en |a calidad de vida del funcionario v su familia,
todo enmarcado en el concepto de felicidad laboral como gje articulador de
los beneficios.




El Programa Institucional de Estimulos tiene como finalidad incentivar a
través de estimulos pecuniarios ¥y No pecuniarios a los funcionarios publicos
Ccuyo desermpefio laboral se encuentra en niveles de excelencias, a efecto de
construiruna vida laboral gue ayude al desempeno productivoy al desarrollo
hurmano, asl como elevar los niveles de satisfaccion motivacion, desarrollo
bienestar de los empleados, propiciando un amibiente laboral iddneo al
interior de la Entidad.

El plan anual de Plan Anual de EBienestar y Estimulos s2 encuentra
enmarcado dentro de las polliticas nacionales e institucionales de |a
adrinistracion de personal para el fortalecimiento de |las competencias,
bienestar y motivacicon para los servidores publicos

El Decreto 15687 de 1998 establece que, para los senvidores pablicos, los
Frogramas de Bienestar Social deben ser entendidos como "aguellos
procescs permanentes orientados a crear, mantener v mejorar las
condiciones que favorezcan & desarrollo integral del empleado, el
mejoramiento de su nivel de vida vy su familia.”

La Ley 909 de 2004, e Decreto Ley 1567 de 1998 y el Decreto 1227 de 2005
disponen gque |las entidades deben implementar para sus funcionarios v suUs
familias, programas de bienestar social que ofrezcan servicios de caracter
deportivo, recreativo, artisticos v culturales, asl como la promocion v
prevencion de la salud, capacitacion informal en artes v artesanias u otras
modalidades.

Decreto 1083 de 2015 por medio del cual se expide | Decreto dnico
Reglamentario del Sector de Funcidn Pablica.

1.6. PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

El Plan de Seguridad v Salud en el Trabajo (S5T) tiene los siguisntes objetivos:

Cefinir & implementar programas de prevencion v promocion de |a
seguridad v salud en el tralbajo, en cumplimiento de la normatividad legal
vigente, generando una cultura de autocuidado en aras de evitar la
ocurrencia de accidentes de trabajo y la aparicion de enfermedades
laborales.




La normatividad aplicable es 3 siguiente

« Resolucicén 1016 de 1989, por la cual s reglamenta la organizacidn,
funcionamiento v forma de los Programas de Salud Ocupacional gue
deben desarrollar los patronos o empleadores en el pals

« Decreto 1295 de 1994, por el cual se determina la organizacidon v
administracion del Sistema General de Riesgos Profesionales.

« Decreto 1443 de 2014, por el cual == dictan disposiciones para |a
implementacidn del Sistema de Cestion de |a Seguridad v Salud en el
Trabajo (S0-55T).

» Decreto 472 de 2015, por el cual s reglamentan los criterios de graduacion
de las multas por infraccion a las normas de Seguridad y Salud en el Trabajo
v Riesgos Laborales.

. Decreto 1072 de 2015, Decreto Unico Reglarmentario del Sector Trabajo.

« Decreto 171 de 2006, por el cual semodifica el artlculo 2.2.4 637 del Capltulo
B del Titulo 4 de |3 Parte 2 del Libro 2 del Decreto ndmero 1072 de 2015,
Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo, sobre 13 transicion para la
implementacion del Sistema de Gestién de la Seguridad v Salud en el
Trabajo (5CG-55T).

- Decreto 52 de 2017, por el cual se establece el pericdo de transicion para la
implementacion del Sisterma de Gestion de Seguridad v Salud en el Trabajo
S50-55T.

« Hesolucian 312 de 2019, por la cual =2 definen los estandares minimos del
Sisterma de Cestion de 13 Seguridad v Salud en el trabajo S0-55T.

1.7. CLIMA ORGANIZACIONAL

La medicion de clima lakboral en |las entidades del Estado tiene como
objetivo anico realizar en forma confiable ¥ valida un diagndstico sobre =l
ectado en que se encuentra este aspecto organizacional en un momento
determinado de la vida institucional, para a partir del mismo efectuar una
intervencion sobre las diferentes variables gue lo integran.




La obligatoriedad de la medicion de climma organizacional se encuentira
establecida en la Ley 489 de 1598, articulo 17, numeral 9.

8. SEGUIMIENTO AL PLAN

El seguirmiento a la ejecucidn del presente Flan Estratégico, se realizara de
la siguiente forrma:

Plan Anual de Capacltaclén
- Seguirmniento periddico por la Oficina Asesora de Planeacion.
- Control presu puestal.

Plan de Blenestar y Estimulos
- Seguimiento pericdico por |a Oficing Asesora de Plansacion.
- Control presu puestal.

Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo:
- Seguimiento pericdico por la Oficina Asesora de Plansacion.
- Control presu puestal.

Plan Anual de Vacantes:
- Diligenciamiento v reporte del Plan Anual de Vacantes
al Departamento Administrativo de la Funcion Pablica DAFP.




