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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 2024, garantizando asi el cumplimiento de la mision institucional de manera
articulada con los procesos internos. De igual forma, es la manera mas apropiada para conocer
las actividades que realiza cada ano el Grupo de Trabajo de Desarrollo de Talento Humano.

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 funcidn publica, desde el ingreso, desarrollo y retiro de los servidores publicos a través
delimpulso integral y el fortalecimiento de sus competencias laborales hasta el cumplimiento
de los objetivos y metas institucionales.

DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO
DE LA SUPERINTENDENCIA DE
INDUSTRIA 'Y COMERCIO

Durante la segunda mitad del siglo XX, el pais registré un crecimiento industrial y econdmico
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.
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Esta funcidn reguladora que segun la Constitucion, compete al ejecutivo, la ejercieron distintos
ministerios e institutos 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 vy tarifas
en un solo organismo y terminar asi con la atomizacidn 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 econdmico 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 funcidon 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
senalaba 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
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 fijacidn de precios de sustentacidn
para los productos necesarios de baja produccion. Fue asi como la Superintendencia se
convirtido 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
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desestimular la produccién y el empleo, perjudicando a los consumidores a causa de la
escasez desatada por dichas medidas.

El Gobierno, en uso de las facultades conferidas por la Ley 65 del 28 de diciembre de 1967,
dicté los Decretos 1050y 3130 de 1968, al igual que la reforma constitucional del mismo ano
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 supresidon 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
Econdmico. Su nombre indicaba una restriccidn 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 popular, o uso doméstico, 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
Econdmico y en el capitulo Il articulos 25 al 39, crea la Superintendencia de Industria vy
Comercio.

Pero el Ejecutivo, haciendo uso de las facultades extraordinarias concedidas por la Ley 2 de
1973, cred La Superintendencia Nacional de Produccion y 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 informacidn sobre las tendencias del mercado y con injerencia
en las politicas de regulacidon del mismo. Se le confirié autonomia administrativa al denominar
a la institucion como "organismo adjunto" al Ministerio de Desarrollo Econédmico, pero al poco
tiempo la entidad volvié a recibir el caracter de "adscrito".

El Decreto 622 de 1974 modificd el Decreto 201 del mismo afio y adoptd la estructura
administrativa de la Superintendencia Nacional de Produccién y Precios. Esta nueva
organizacion permitié algunos cambios estructurales mas de fondo, como la creacidén de una
Secretaria General, la Direccidon General de Analisis y Coordinacidn y la Direccion General de
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Inspecciéon y Promocién con una Divisidn de Vigilancia y una Divisiéon de Divulgacion e
Inspeccion.

La vida de la Superintendencia Nacional de Produccion y Precios se vio disminuida, pues se
hacia necesario separar la funcién de fijacion de precios de la de control de precios. Por lo cual,
el Gobierno Nacional designd entidades expresamente determinadas para el estudio y el
analisis de las solicitudes de modificacion de tarifas y precios y la rendicidn de los conceptos
pertinentes segun el sector econdmico, 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 Gaviria en el ano 1990 se inicia el
llamado "proceso de modernizacidn 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 reestructuracién 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 reestructurd la Superintendencia de Industria y Comercio.

Para la expedicién del aludido decreto se considerd que el propdsito de las facultades
respondia a la labor de poner en consonancia la funcidn 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 especializacidn funcional de la entidad; la eliminacion de labores

gue deberian ser adelantadas por otras entidades, particularmente del nivel descentralizado
territorial; la abolicion de tramites y requisitos innecesarios, los cuales suponian obstaculos a
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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 senaladas legalmente en relacion con las disposiciones relativas a
promocidn de la competencia y practicas comerciales restrictivas respecto a las conductas
senaladas en el articulo 144 de la mencionada ley y se le autorizd para adoptar las medidas
cautelares contempladas en las disposiciones legales vigentes.

La Ley 510 de agosto 3 de 1999 le otorgd facultades para tramitar las solicitudes sobre
liquidacidn de perjuicios respecto de las conductas constitutivas de competencia desleal.

En materia de proteccion al consumidor ejerce a prevencion 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 informacion enganosa; ordenar la
efectividad de las garantias de bienes y servicios establecidas en las normas de proteccidn 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 confid 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 certificacidn dentro del marco de comercio electrdnico,
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 relacidn a
dicho registro.
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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
promocidn de la competencia y proteccion del consumidor.

Las facultades otorgadas en materia de promocién 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 hipdtesis 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 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 Cédigo de Procedimiento Civil.

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

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

Proteger los derechos de los consumidores, de los titulares de datos personales y la libre
competencia, vigilar y controlar los reglamentos técnicos y la metrologia legal, asi como
administrar el sistema nacional de propiedad Industrial y ejercer las funciones jurisdiccionales
asignadas, con enfoque preventivo, diferencial y territorial, para contribuir al desarrollo de la
sociedad colombiana.
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En 2033 seremos una Entidad reconocida por generar confianza en la sociedad colombiana,
por la eficiencia y la innovacidn en el cumplimiento de nuestras funciones, la promocion de la
cultura del cumplimiento normativo, la ampliacion de la presencia regional y un talento
humano comprometido con la honestidad, el respeto, la diligencia y la justicia.

1. Promover el enfoque preventivo, diferencial y territorial en el que hacer misional de la
entidad

2. Fortalecer la gestidn de la informacidn, el conocimiento y la innovacion para optimizar
la capacidad institucional

3. Fortalecer la infraestructura, uso y aprovechamiento de las tecnologias de la
informacion, para optimizar la capacidad institucional

4. Generar sinergias con agentes nacionales e internacionales que permitan potenciar las
capacidades de la SIC.

5. Fortalecer el Sistema Integral de Gestidn Institucional para mejorar la prestacidon del
servicio.

6. Mejorar la oportunidad en la atencion de tramites y servicios

OBJETIVO GENERAL DEL PLAN

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

e Desarrollar el Plan de Bienestar y Estimulos el cual tiene como finalidad incentivar a través
de estimulos pecuniarios y no pecuniarios a los funcionarios publicos, cuyo desempeno
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
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niveles de satisfaccion, motivacion, desarrollo y bienestar de los empleados, propiciando
un ambiente laboral idoneo al interior de la Entidad.

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

e Optimizar la gestidon y el desempefio institucional, posibilitando un mejoramiento del
desempefio laboral, el ambiente de trabajo y el crecimiento personal a través de formacidn
y capacitacion iddnea al interior de la Superintendencia de Industria y Comercio

e Administrar la ndmina y seguridad social de los servidores de la entidad.

e Liderar el proceso de evaluacion del desempefio laboral de los servidores de carrera
administrativa y de libre nombramiento y remocion y el sistema de medicion laboral de los
servidores vinculados provisionalmente. Asi mismo, suministrar los instrumentos de
acuerdo de gestion, con el fin de lograr alinear el desempefio individual con el desempeno
institucional.

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

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

e Adoptar mecanismos que optimicen la evaluacion del desempefio laboral y de la gestidn
de los gerentes publicos, cumpliendo las disposiciones legales.

e Promover el uso de las tecnologias de la informacidn y las comunicaciones - TIC para la
optimizacion de los procesos y mejora del desempeno institucional.

ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano aplica a todos los servidores publicos con vinculacion
legal y reglamentaria de la Superintendencia de Industria y Comercio.
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MARCO CONCEPTUAL DE LA
PLANEACION ESTRATEGICA DEL
TALENTO HUMANO

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestidn 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:

Grafico 1. Dimensiones Operativas MIPG

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 razén, es el
eje que articula los demas escenarios de la gestidn estratégica.
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CARACTERIZACION DEL EMPLEO

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:

Cargo

DIRECTIVO
SUPERINTENDENTE
SECRETARIO GENERAL
DIRECTOR DE SUPERINTENDENCIA
SUPERINTENDENTE DELEGADO
JEFE DE OFICINA

ASESOR

ASESOR

ASESOR

ASESOR

ASESOR

ASESOR

ASESOR

JEFE DE OFICINA ASESORA DE J. P.
PROFESIONAL
PROFESIONAL ESPECIALIZADO
PROFESIONAL ESPECIALIZADO
PROFESIONAL ESPECIALIZADO
PROFESIONAL UNIVERSITARIO
PROFESIONAL UNIVERSITARIO
PROFESIONAL UNIVERSITARIO
PROFESIONAL UNIVERSITARIO
PROFESIONAL UNIVERSITARIO
PROFESIONAL UNIVERSITARIO
PROFESIONAL UNIVERSITARIO
TECNICO

TECNICO ADMINISTRATIVO
TECNICO ADMINISTRATIVO
TECNICO ADMINISTRATIVO
TECNICO ADMINISTRATIVO
ASISTENCIAL

SECRETARIO EJECUTIVO
SECRETARIO EJECUTIVO

Cddigo y

Grado

0030-25
0037-19
0105-11
0110-19
0137-16

1020-14
1020-12
1020-09
1020-06
1020-05
1020-04
1045-09

2028-19
2028-17
2028-13
2044-11
2044-10
2044-09
2044-07
2044-05
2044-03
2044-01

3124-15
3124-11
3124-09
3124-07

4210-18
4210-16

No. de Cargos

12

21

10

w

N N A W WN -

431

16
41
41
27
54
47
56
50
97

76

47

16
84

No. de Cargos No. de
Ocupados Vacantes
14 7
0 1
1 0
8 2
5 1
0 3
9 8
0 1
1 1
3 0
0 3
2 2
1 1
2 0
411 20
2 0
15 1
31 10
40 1
27 0
54 0
44 3
55 1
50 0
93 4
76 0
6 0
47 0
7 0
16 0
83 1
7 0
3 0
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AUXILIAR ADMINISTRATIVO

AUKXILIAR ADMINISTRATIVO
AUXILIAR ADMINISTRATIVO
AUXILIAR ADMINISTRATIVO
SECRETARIO

SECRETARIO
SECRETARIO

SECRETARIO

OPERARIO CALIFICADO
CONDUCTOR MECANICO
CONDUCTOR MECANICO
CONDUCTOR MECANICO
AUXILIAR DE SERVICIOS GRALES

GRAN TOTAL

4044-11 14 13 1
4044-09 6 6 0
4044-08 14 14 0
4044-07 2 2 0
4178-13 9 9 0
4178-11 4 4 0
4178-10 5 5 0
4178-08 7 7 0
4169-09 2 2 0
4103-13 2 2 0
4103-11 4 4 0
4103-09 2 2 0
4064-05 3 3 0
629 593 36

Planta de Personal - Cargos

» Directivo

w Azecor e Profesional

113

s TEécnico = Asstencial
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La Superintendencia de Industria y Comercio para fortalecer las acciones encaminadas a la
equidad de género, definid la “Politica de Equidad de Género y Diversidad”, con el propdsito
de definir un horizonte que brinde igualdad de oportunidades para sus colaboradores de
manera equitativa independiente de su género, orientacion sexual, discapacidad, raza, cultura,
filiaciones politicas y religiosas. La definicion y aplicacién de esta politica aporta al
planteamiento y el desarrollo de estrategias contundentes para promover la inclusion del
enfoque de género, diferencial e intersecciones en la produccidn, 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 drganos del poder publico; la
aplicacién determinada de ley estatutaria 1618 del 2013, que establece todas las
disposiciones que garantizan el pleno ejercicio de los derechos de las personas con
discapacidad en Colombia; Aplicacidn 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 continuidad 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.

DIAGNOSTICO

Matriz GETH

Resultados de Mediciones en el 2023 de acuerdo con el diligenciamiento del autodiagndstico
de las variables adelantado por la Direccidn de Talento Humano, mediante la matriz GETH, se
evidencia una calificacidon de 98.2 sobre 100.
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RESULTADOS MATRIZ GETH

RUTAS DE CREACION DE VALOR 2020 2021 2022 2023

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace productivos 9 98 99 100
R-UTA DEL CRECIMIENTO 90 95 95 99
Liderando talento

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los ciudadanos 5 =5 2t 4
RUTA DE LA CALIDAD . 92 96 96 93
La cultura de hacer las cosas bien

RUTA DEL ANALISIS DE DATOS 90 94 94 95

Conociendo el talento

Los resultados de la gestidn estratégica de talento humano estan orientados en una
metodologia de rutas para la creacion de valor con el fin que las entidades puedan disenar
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.

La evaluacién de la gestién se desarrolla a través de la medicién del Formulario Unico Reporte
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 Gestion Estratégica de Talento Humano.

Los resultados de esta medicion correspondiente al afio 2022 vy es la siguiente:
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COLOMBIA
" 777 Industria y i
(@A RESULTADOS GENERALES - IDI 2022 €t
e Puntaje Consultado « Promedio de Referencia
Dimension Puntaje
= 93,0 . Consultado
" R Taania Hwnans 93,0
D2: 92,3
Direccionamiento y
D3 Plansacion
D3: Gestion para 88.8
D4 87,0 Resultados
D4: Evaluacion de 87,0
- 889 Resultados
D5: Informacion y 88,9
L
D6 D6: Gestion del
ars Conocimiento
D7 ’ D7: Control Interno 97,2
0 20 40 60 80 100

El resultado de la SIC frente al promedio de referencia es superior en las 7 dimensiones, las barras azules corresponden a los
resultados obtenidos por la SIC, las barras amarillas el promedio del sector.

La medicidon 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
mejoramiento. La firma Great Place to Work certifica que el ambiente laboral de la SIC esta
en un estadio sobresaliente
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. Qué hace de este un Gran Lugar para Trabajar?

1. “La transparencia y el alto nivel de
conocimiento, experiencia de sus
lideres y colaboradores, los temas
a cargo de la entidad y el plan de
compensaciones.”

En
2. “Creo sin duda que el equipo de
. 62 talento humano hace un gran
COM ENT AR' O Conocimiento esfuerzo por darmos calidad de

vida.”

60/0 3. "Estoy orgullosa de trabajar en esta
entidad, por sus beneficios, el trato
de las personas que trabajamos
aqui, la solidaridad y organizacion
de esta”

Beneficios

Resultados por indice

Great Place to Work® Colombia | People's Voice SAS.

indice de la Transaccion (Compensacion,
Beneficios o Desarrollo)

Resultados
Tendencia
Previa Actual
Resuelto 96.2% 91.8% -
Dudoso 3.2% 7.0%
Sin resolver 06% 1.2%

Muy desfavorable

Estadio de Valoracion Sobresaliente Satisfactorio

& Qué porcentaje de la organizacion manifiesta una opinién positiva sobre al menos uno de los aspecios transaccionales (compensacion, beneficios o

desarrollo)?
Atencion Demanda Demanda Satisfactorio Muy i Muy Excelente
prioritaria gran atencion atencion satisfactonio
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indice del Compromiso

Valoracion
Aspectos que comprometen Tendencia
Previa Actual
Conexidn con la mision Alta Media (+) Desfavorable
Desarrollo Muy alta Media (+) Muy desfavorable
Esfuerzo Media (+) Media (-) Desfavorable
Intencién de permanencia Alta Media (+) Desfavorable
Reconocimiento Muy alta Media (+) Muy desfavorable
Sentido del trabajo Alta Critica Muy desfavorable
Apreciacion sobre el empleador Alta Media (-) Muy desfavorable

Estadio de Valoracion Muy sobresaliente Satisfactorio

¢ Qué tan conectados se sienten los colaboradores con su frabajo, su equipo y la organizacion, que les motiva a permanecer en esta?

Muy desfavorable

Atencion Demanda Demanda Satisfactorio Muy ) [ Muy Excelente
priontaria gran atencidn atencion safisfactonio

indice del Vinculo

Previa Actual
Componentes i i Tendencia
Indice Valoracion Indice Valoracién
Transaccidn 831 Sobresaliente 66.2 Satisfactorio Muy desfavorable
Compromiso 822 Muy sobresaliente 56.5 Satisfactorio Muy desfavorable

m Sobresaliente m Satisfactorio Muy desfavorable

¢ Qué tan solida es la relacion de los colaboradores con la organizacion a partir de los aspectos transaccionales y afectivos?

Alencidn Demanda Demanda N . Nuy ; Muy
prioritaria I gran atencidn atencidn Safisfaciorio safisfactorio I Sobresalients I sobresaliente Bxcelents
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indice del Ambiente Laboral

Dimension Valoracion Tendencia
Previa Actual

Credibilidad Alta Media (+) Desfavorable

Respeto Alta Media (-) Muy desfavorable
Ecuanimidad (Imparcialidad) Alta Media (-) Muy desfavorable
Compafierismo (Camaraderia) Alta Media (-) Muy desfavorable
Orgullo Alta Baja Muy desfavorable
Apreciacion general Media (- Muy desfavorable

Muy desfavorable
Estadio de Valoracion Sobresaliente Satisfactorio

¢ Qué tanto la erganizacién responde a las necesidades y expectativas de los colaboradores en relacién con el Ambiente Laboral?

el P B E R E- AU EEi -
Indice del Estilo de Liderazgo de Mi Lider

Competencias de Mi Lider Valoracion Tendencia

Previa Actual

Apoyo Muy alta Media (+) Muy desfavaorable
Competencia Alta Media (+) Desfavorable
Comunicacion Muy alta Media (+) Muy desfavorable
Empoderamiento Alta Media (+) Desfavorable
Liderar con el ejemplo Muy alta Media (+) Muy desfavorable
Colaboracidn (Participacion) Alta Media (+) Desfavorable
Transparencia Alta Media (+) Desfavorable
Vision Muy alta Media (+) Muy desfavarable

indice del Estilo de Liderazgo 86.6 “

Muy desfavorable
Estadio de Valoracion Muy sobresaliente Muy satisfactorio

Atencién I Demanda Demanda " - Muy I i I Muy

gran atencién atencion Satistactorio =atisfactorio

pricritaria
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indice del Estilo de Liderazgo de Los Lideres

Valoracion
Competencias de Los Lideres Tendencia
Previa Actual
Apoyo Alta Media (-) Muy desfavorable
Competencia Alta Media (+) Desfavorable
Comunicacion Alta Media (+) Desfavorable
Empoderamiento Alta Media (-) Muy desfavorable
Liderar con el ejemplo Alta Media (+) Desfavorable
Caolaboracidn (Participacian) Alta Media (+) Desfavorable
Transparencia Alta Media (+) Desfavorable
Visidn Alta Media (-) Muy desfavorable

Muy desfavorable

Estadio de Valoracién Sobresaliente Satisfactorio

Al_en_clo!'l Demanda - Dema_nda Satisfactorio M”.Y - Sobresaliente Muy " Excelente
pricritaria gran atencién atencion safisfactorio sobresaliente

Después de realizar la valoracion de Ambiente Laboral con Great Place to Work® en agosto
de 2023 vy obtener el indice de Ambiente Laboral (IAL) de 54.2 en estadio de valoracién
satisfactorio, en el 2024, se intervienen las areas que de acuerdo a la medicion quedaron por
debajo del percentil definido por la metodologia utilizada, para la cual se establecera un plan
de trabajo.

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO
HUMANO

La planeacidn estratégica es el punto de partida de las actividades que anualmente se deben
realizar dentro del Proceso de Gestion 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:
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* Ingreso: Comprende los procedimientos de vinculacion, tales como: concurso, estudio
de requisitos del cargo, informe de evaluacidn psicotécnica, acta de posesion y otra
documentacion relacionada con el ingreso del servidor publico y programa de
induccion.

* Permanencia: Incluye los procedimientos de capacitacidn, evaluacién del desemperio,
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, jubilacidon, muerte u otro motivo. Incluye aspectos como:
Informes de gestidn, en caso de tratarse del representante legal u otros funcionarios
obligados por ley; resolucién de desvinculacion; resolucidn de pensionados, liquidacidn
de prestaciones; bonos pensionales y ndmina de pensionados.

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

También se incorpora la seleccidn 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.

Como referente normativo se tienen principalmente las siguientes disposiciones:

e 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.

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

e Decreto Reglamentario 2929 del mismo ano, por el cual se reglamenta el Decreto

Ley 775 de 2005.
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e Decreto Ley 1567 de 1998, el cual se crean el sistema nacional de capacitacion y el
sistema de estimulos para los empleados del Estado
e Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector de la Funcién

Publica

e Plan Anual de Vacantes

La Ley 909 de 2004, en sus articulos 14 y 15, establece la elaboracion del Plan Anual de
Vacantes, con el propdsito de ser utilizado para la planeacién del talento humano, la
formulacion de politicas, la racionalizacidn y optimizacion de los procesos de seleccidn y la
obtencidn oportuna de los recursos que éstos implican. Asi mismo, sirve para proporcionar al
Departamento Administrativo de la Funcidn Publica — DAFP- informacion que le permita
definir politicas para el mejoramiento de la gestidon 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 actualizacidon de la
informacion sobre cargos vacantes, la cual le permite a la entidad 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.

e 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,
ascenso, capacitacion y formacion en la entidad y se determinaran las necesidades de personal
para atender las funciones misionales y de apoyo de la SIC.
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¢ Vinculacion de provisionales - talento joven entre los 18 y 28
anos.

La Superintendencia de Industria y Comercio dando cumplimiento a lo dispuesto en la Circular
Conjunta No. 100-002-2020 expedida por el Departamento Administrativo de la Funcién
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, se ha comprometido a promover
la vinculacidn de talento joven, todo ello enmarcado en el Plan Nacional de Desarrollo 2018-
2022 “Pacto por Colombia, Pacto por la Equidad”, el cual contempla, en su articulo 196, la
generacion de oportunidades laborales para que los jovenes 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 poblacidén. Para efectos de dar cumplimiento a la referida
normativa, cuando se presenten vacancias definitivas en los empleos de carrera
administrativa, los cuales se vayan a proveer transitoriamente a través de nombramiento
provisional, se debera dar prelacion a los jovenes entre 18 y 28 afos que no acrediten
experiencia laboral o que puedan acceder para la aplicacidon 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 dando prelacion a los jovenes
aspirantes entre 18 y 28 afios para ocupar un empleo en la entidad, y finaliza el tramite con la
expedicidon del Acto Administrativo de nombramiento provisional firmado por el nominador y
publicado en la pagina web de la Superintendencia de Industria y Comercio.

e Manual de Funciones

En el Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales se describe el propdsito
principal del cargo y sus respectivas funciones esenciales de los empleos de la planta de
personal de la Superintendencia de Industria y Comercio, adicionalmente en este documento
se incluyen los requisitos minimos de estudio y experiencia que se necesitan para desempefar
el empleo, los conocimientos basicos y/o esenciales, las competencias comportamentales y
equivalencias frente al requisito.
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Mediante Resolucion No. 1927 del 26 de enero de 2022 se modificd el Manual Especifico de
Funciones y Competencias Laborales. Asi mismo, en el ano 2023, se ajustd y modifico el
manual, segun los actos administrativos que se relacionan a continuacion:

e Resolucion 3911 del 17 de julio de 2023

e Resolucion 73218 del 22 de noviembre de 2023

e Resolucion 78853 del 14 de diciembre de 2023

e Concurso de Méritos

Durante la vigencia 2023, la Superintendencia de Industria y Comercio, participd activamente
en la etapa de planeacion del concurso de méritos a través de la revision juridica y técnica del
proyecto de Acuerdo que convocaba al concurso, realizd observaciones y sugerencias,
actualizé la OPEC y atendid todos los requerimientos del tema efectuados por la CNSC vy los
ciudadanos.

Realizado el pago correspondiente a la CNSC, se expidié el Acuerdo No. 59 por medio del cual
se convoco y se establecieron las reglas del Proceso de Seleccidon, en las modalidades de
Ascenso y Abierto para proveer los empleos en vacancia definitiva de la planta de personal
de la SIC.

Una vez expedido el Acuerdo No. 59 de 2023, el Grupo de Trabajo de Administracion de
Personal inicié las gestiones correspondientes para la publicacion y divulgacion del citado
administrativo y su anexo técnico con el fin de que fuera conocido por todo el personal de la
Entidad.

Posteriormente, producto de la actualizacion de la OPEC realizada por la SIC, el 11 de agosto
de 2023, la CNSC profirid el Acuerdo No. 68 de 2023, por el cual modificé el Acuerdo No. 59
de 2023, quedando el siguiente reporte OPEC por nivel jerarquico y denominacion de manera

definitiva:
NIVEL DENOMINACION CANTIDAD OPEC CANTIDAD VACANTES
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 3 15
ASISTENCIAL
AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES 1 2
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NIVEL DENOMINACION CANTIDAD OPEC CANTIDAD VACANTES
CONDUCTOR MECANICO 3 7
OPERARIO CALIFICADO 1 1
SECRETARIO 4 15
SECRETARIO EJECUTIVO 1 4
TECNICO TECNICO ADMINISTRATIVO 17 59
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 47 61
PROFESIONAL
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 201 328
TOTAL 278 492

Una vez finalizada la etapa de inscripciones de la modalidad en ascenso, la CNSC, a través de
la Resolucion No. 10882 del 04 de septiembre de 2023, declard desiertas diecinueve (19)
vacantes pertenecientes a once (11) empleos de la SUPERINTENDENCIA DE INDUSTRIA'Y
COMERCIO, ofertados en dicha modalidad y los cuales pasaron automaticamente a modalidad
abierta para el Proceso de Seleccidon No. 2505 de 2023.

Actualmente la Superintendencia se encuentra a la espera que la CNSC realicé el proceso
licitatorio para adjudicar el contrato de la ejecucidn de las etapas siguientes previa a la
conformacion y adopcion de listas de elegibles, actividad a cargo de la citada Comision.

El Gobierno se plantea como objetivo dignificar el trabajo en la Nacion y los territorios a través
de la racionalizacidon de contratos por prestacidon 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 Razodn, se ha planteado como meta la formalizacidon de
empleos mediante la creacidn de plantas temporales o permanentes.
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La Superintendencia de Industria y Comercio con el fin de dar cumplimiento a los lineamientos
del Gobierno Nacional, planted para la vigencia 2023 realizar actividades que contribuyan a
lograr este objetivo.

Es por ello que, en el citado afio se adelantd las actividades asociadas al plan de formalizacién
y revision institucional planteadas al inicio de la vigencia. Al respecto, se evalué de manera
inicial la creacidn de una planta temporal financiada con recursos del presupuesto de
inversion, en donde realizaron los modelamientos de los costos y la posible priorizacidon desde
la planta en conjunto con la Oficina Asesora de Planeacion, las cuales fueron articuladas con
el anteproyecto de presupuesto presentado a la cabeza del sector y el Ministerio de Hacienda
y Crédito Publico.

Una vez establecidos los techos presupuestales para la vigencia 2024, se adelantd con base
en el analisis realizado anteriormente la posibilidad de ampliar la planta de personal vy
adelantar la modificacion de la estructura organizacional. Con los costos de los empleos
proyectados para la vigencia 2024, se establecieron las necesidades y perfiles a priorizar sin
superar los techos presupuestales para cada una de las dependencias asignadas por la Oficina
Asesora de Planeacidn.

En ese sentido, se planted una ampliacion de la planta de personal de 296 cargos, se
realizaron los Decretos de Creacidn de la Planta de Personal junto con su respectiva memoria
justificativa la cual fue avalada por la cabeza del sector, en atencion con el procedimiento
establecido en la Circular Conjunta No. 100-011 de 2023, donde se senala la ruta - guia para
redisenos organizacionales sectoriales y la formalizacidon laboral del empleo publico en
equidad, los Decretos se encuentran pendientes de expedicidn por parte del sefior Presidente
de la Republica.

Por su parte respecto del rediseno institucional, este se enfocd principalmente en garantizar
la separacidn del proceso disciplinario en las etapas de instruccion, juzgamiento y prevencion,
acorde con las disposiciones contenidas en las Leyes 1952 de 2019 y 2094 de 2021 que
modificaron las disposiciones en materia del control disciplinario interno, por lo que se logré
adelantar la transformacion de la Oficina Asesora Juridica en Oficina Juridica del nivel directivo,
la creacion de la Oficina de Control Disciplinario Interno, asi como la creacion de la Direccidn
de Talento Humano.
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e Conocimiento Institucional

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

e Evaluacion del Desempenio

Es una herramienta de gestidn 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 Desempenio 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.

e 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 gestidn
contienen el establecimiento de una relacidn 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.

Para la elaboracidn de los acuerdos de gestidon se deben seguir las siguientes fases:
e Concertacidn de acuerdos de gestion y formalizacidn: El gerente publico y 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.
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e Seguimiento y retroalimentacidon: 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.

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

e Plan Anual de Capacitacion

El Plan Institucional de Capacitacion 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 desempeno 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 capacitacion para todos los servidores publicos de la Superintendencia
de Industria y Comercio.

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

e 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.

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

e Decreto 1083 de 2005, el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacion y el
sistema de estimulos para los empleados del Estado.

e Plan Nacional de Formaciéon y Capacitacion 2020 -2030

Para le elaboracion del plan se surtieron las siguientes etapas:
e Sensibilizacion

e Formulacion de proyectos de aprendizaje
e Consolidacion del diagndstico de necesidades de la Entidad
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e Programacién del plan anual
e Ejecucion del plan anual

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
relacidn con las problematicas de los equipos de trabajo, temas y métodos de capacitacion y
las prioridades institucionales

e 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 intervencidon en las medidas de calidad en el empleo,
flexibilidad 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 participacion
del servidor publico en el desarrollo organizacional, en la realizacidon de procesos que
propicien autonomia, creatividad, sentido de pertenencia, compromiso, responsabilidad vy
satisfaccion, en promover equipos de trabajo, liderazgo y desarrollo de valores institucionales.
Al igual que la promocidon de la institucionalizacion 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 evaluacidon de servicios prestados por organismos
especializados para garantizar mayor impacto todo enmarcado en el concepto de felicidad
laboral como eje articulador de los beneficios, a la luz del modelo de gestion efr para la gestidon
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 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 niveles de satisfaccion,
motivacion, desarrollo y bienestar de los empleados, propiciando un ambiente laboral idoneo
al interior de la Entidad.
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El Plan Anual de Bienestar y Estimulos se encuentra enmarcado dentro de las politicas
nacionales e institucionales de la administracion de personal para el fortalecimiento de las
competencias, bienestar y motivacidn para los servidores publicos.

El Decreto 1567 de 1998 establece que, para los servidores publicos, los Programas de
Bienestar 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 promocion y prevencidn de la salud; capacitacidn informal en artes y artesanias u otras
modalidades.

Decreto 1083 de 2015, por medio del cual se expide el Decreto unico Reglamentario del
Sector de Funcidn Publica Programa Nacional de Bienestar: “Servidores saludables, entidades
sostenibles” 2020-2022

e Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

Politica Organizacion Planificacion Aplicacion Verificacién Auditoria Mejoramiento

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
prevencidon y promocion que permitan evitar accidentes y enfermedades laborales.
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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
establecido en el Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo 1072 de 2015 vy la
Resolucion 0312 de 2019, ha implementado el Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud
en el Trabajo (SG-SST), que consiste en un desarrollo ldgico 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 vy caracteristicas de la
Superintendencia de Industria y Comercio, para centrarse en la identificacion y control de los
peligros y riesgos asociados con su actividad.

El Sistema de Gestidn 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 Politica,
Organizacion, 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
Direccion.
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OBJETIVOS

SISTEMA DE GESTION
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO SG-SST

Cumplir con los requisitos normativos y de otra indole, en materia de Seguridad y Salud en
el Trabajo aplicable a la entidad.

Disefiar e implementar un plan de trabajo anual orientado a prevenir los peligros y riesgos
propios de la entidad minimizando las causas de incidentes, accidentes de trabajo y
enfermedades laborales dirigido a funcionarios, contratistas, visitantes y demas partes
interesadas.

Identificar los peligros e implementar los sistemas de control requeridos para evitar efectos
adversos en funcionarios, contratistas, visitantes e instalaciones.

Desarrollar programas de promocion y prevencion tendientes a promover una cultura de
autocuidado en todas las personas que desarrollen sus funciones y actividades
contractuales en la Superintendencia de Industria y Comercio, con el fin de evitar la
ocurrencia de incidentes, accidentes de trabajo y enfermedades laborales.

Desarrollar las acciones necesarias que permitan la mejora continua de SG-SST, a partir
del monitoreo y analisis de los resultados de las actividades ejecutadas.

Desarrollar el plan de prevencion preparacion y respuesta ante emergencias a través de la
implementacion de medidas preventivas y protectoras con el fin de reducir al minimo las

posibles consecuencias sobres las personas, bienes generales y el ambiente que puedan
derivarse de la situacion.
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De manera anual se establece un plan de trabajo, el cual contiene la definicidn de diferentes
actividades que dan respuesta a las necesidades y hallazgos identificados en las inspecciones
de seguridad, investigaciones de accidentes, seguimientos a casos médicos, matrices de
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identificacion y valoracién de peligros, desarrollo de los programas de vigilancia
epidemioldgicos, 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 evaluacion anual al sistema que nos permite
identificar las fortalezas y los aspectos a mejorar, informacidn que también es insumo para
definir actividades del plan de trabajo.

La evaluacidn se lleva a cabo con base en los estdndares definidos en la Resolucion 0312 de
2019. Los resultados obtenidos en la vigencia del 2023 fue la siguiente:

PORCENTAIJE DE CALIFICACION POR CICLO

PLANEAR
100

0
ACTUAR i ||||||||||||| 1m HACER

LTITERITTTRLTETRTT

VERIFICAR

La modalidad de teletrabajo a la que se puede acceder dentro de la Superintendencia de
Industria 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 37994 del 04 de junio del 2023 se reglamente la implementacion del
teletrabajo para los servidores publicos de la Superintendencia de Industria y Comercio y se
dictan otras disposiciones.

1. Realizar y tener a disposicién del Ministerio del Trabajo un
Plan de Mejoramiento de inmediato.

2. Enviar a la respectiva Administradora de Riesgos
Laborales a la que se encuentre afiliada el empleador o
contratante, un reporie de avances en el fermino maximo de
tres (3) meses despues de realizada la autoevaluacion de
estandares Minimos.

3. Seguimiento anual y plan de visita a la empresa con
valoracion critica, por parte del Ministerio del trabajo.

Si el puntaje
obtenido es
menor al 60%

1. Realizar y tener a disposicién del Ministerio del Trabajo un
Plan de Mejoramiento.

Si el puntaje - . ;
obtenido esta MODERADAMENTE 2. Enviar a la Adm|n|strad0r_a de Riesgos Laborales un
reporte de avances en el termino maximo de seis (6) meses
entre el 60 y ACEPTABLE
85% despues de realizada la autoevaluacion de Estandares
Minimos.
3. Plan de visita por parte del Ministerio del trabajo.
si el puntaje ;n Mfmenzr lIaTcagﬂf.m.u)u y|§V|us| \u:l: Pla dl;pu;.u}l \l %e\
obtenido es ACEPTABLE inisterio del Trabajo, € Inclulr en el Plan de Anual de
Trabajo las mejoras que se establezcan de acuerdo con la
mayor a 85%

evaluacion.

-

NUEVO
PROCEDIMIENTO DE

TELETRABAJO
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Modalidad auténoma solo para servidores publicos que por condiciones especiales asi lo
requieran de tal forma que puedan teletrabajar desde casa todos los dias, esto sin perjuicios
de aquellas situaciones en que, por necesidad del servicio se requiera que acudan a las
instalaciones de la SIC.

Modalidad suplementaria, solo se concedera en el sistema 2-3 o 3-2, es decir, los servidores
podran estar 2 o 3 dias como maximo en casa y los otros dias deberan trabajar de forma
presencial.

Por lo anterior se modificaron 243 resoluciones de teletrabajo
e Los requisitos minimos para acceder al teletrabajo
Obtener una calificacion minima de 90% en su ultima evaluacion de desempeio. Igualmente,

debera mantener esa calificacion para permanecer en la modalidad de teletrabajo.

Contar con los elementos de mobiliario, confort ergondmico y de emergencias especificado en
el Manual de Procedimiento de Teletrabajo.

Tener, como minimo, un (1) afio de vinculacidn con la entidad.
Tener su hoja de vida de SIGEP actualizada, asi como su declaracion de bienes y rentas.

Actualmente la SIC cuenta con 365 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.

El Grupo de Trabajo de Administraciéon de Personal adelantara los procesos vinculacion,
desvinculacion, sensibilizacidon de servidores para la actualizacion de hojas de vida y
declaraciones de bienes y rentas, y situaciones administrativas de personal necesarias para
tener actualizado el Sistema de Informacidon y Gestion del Empleo Publico (SIGEP).
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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.

ARTICULACION DE LAS ESTRATEGIAS
CON LAS RUTAS DE CREACION DE
VALOR MODELO efr

Para la creacidn de valor publico, la Gestion de Talento Humano se enmarca en las rutas de
creacidon de valor, que muestran la interrelacidon entre las dimensiones que se desarrollan a
través de una o varias Politicas de Gestidon y Desempefio Institucional sefialadas en MIPG.

Planes y procesos relacionados en el Plan

Rutas de creacion de Valor , .
Estratégico de Talento Humano

Ruta de la Felicidad
e La felicidad nos hace productivos
e Entornos fisicos
e Equilibrio de vida
e Salario emocional
e Innovacidén con pasién

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 Desempenfio
Gestidn de la informacion
Plan de Bienestar e incentivos
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Planes y procesos relacionados en el Plan

Rutas de creacion de Valor , .
Estratégico de Talento Humano
Ruta del Servicio

L . Plan de Bienestar e incentivos
e Al servicio de los ciudadanos

. Plan Anual de Capacitacion
e Cultura que genera logro y bienestar

Ruta de la Calidad Plan de Bienestar e incentivos
e | a cultura de hacer las cosas bien Plan Anual de Capacitacion

e Hacer siempre las cosas bien Tramites y certificaciones

e Cultura de la calidad y la integridad

Ruta de Analisis de Datos Plan de Bienestar e incentivos
e Conociendo el talento Plan Anual de Capacitacion

e Entendiendo personas a través del uso de los datos = Gestion de la informacion

La iniciativa efr responde a una nueva relacion 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
conciliacion 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 soportan en un trato digno a las personas que son el principal recurso de las
organizaciones, la SIC haimplementado 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 responsable.

Para el afio 2024 realizara la auditoria externa, se actualizara el catalogo de medidas efr, con
el liderazgo de la manager y apoyo de la mesa técnica efr, y mejorar su contenido en relacidon
con el alcance de las medidas, responsables y mecanismos de acceso y se fortalecer la
estrategia comunicacional del modelo internamente y también a nivel externo, para consolidar
la imagen positiva de la SIC como entidad que atrae y fideliza el mejor talento humano para
la consecucion de metas.
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Se incluyen en este apartado todas aquellas medidas de conciliacidn 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.

Medidas que buscan mejorar la flexibilidad tanto temporal como espacial en la relacidn
laboral. Medidas que permiten la distribucidon 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 gestidn de la mera presencia.

Se incluirdn 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

Se incluiran en este grupo todas aquellas medidas disenadas para concebir un desarrollo
profesional 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.

También denominadas de respeto y fomento de la diversidad e inclusion. Se incluiran en este
grupo todas aquellas medidas disenadas para respetar y fomentar la igualdad de
oportunidades en el acceso y promocion en el trabajo y en especial las relacionadas con
discapacidad, la no discriminacidn por razén de edad, sexo, raza, nacionalidad o credo.
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RECURSOS

Financieros: El presupuesto asignado para el desarrollo del plan Estratégico de Talento
Humano vigencia 2024 corresponde a la suma de S 2.764.328.778 para la implementacién y
desarrollo de las actividades contempladas durante la vigencia, teniendo en cuenta las
actividades propuestas.

Para la vigencia 2024, el Gobierno Nacional en la actualidad, ain no ha expedido el Decreto
de aumento de escala salarial para los empleados publicos, sin embargo, se hace proyeccion
del 7,2% conforme a los lineamientos establecidos en el anteproyecto de presupuesto para el
2024 que se presento a la Direccion Financiera de la entidad.

Dicha proyeccion fue estimada en un valor de $90.731.972.093 para el afio 2024. Este costo
incluye salarios, remuneraciones no constitutivas de factor salarial y contribuciones inherentes
a la nomina 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 18 contratistas 6.
Grupo de Trabajo de Desarrollo de Talento Humano: funcionarios 11 contratistas 6.

Fisicos: Estructura fisica idonea divididas en puestos de trabajo, archivo de historia laboral,
sala de capacitacion, oficina de SST, espacio para atender la parte psicosocial y ergondmica
de los funcionarios y contratistas.

Tecnoldgicos: Sistemas integral de tramites, infraestructura tecnoldgica idénea articulada con

aplicativo de incapacidades, aplicativo ARL positiva, SIC comisiona, SIGEP nomina SIGEP
nacion, Aplicativo Gyna, aplicativo de resoluciones automaticas.
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HERRAMIENTA PARA EL
SEGUIMIENTO DEL PLAN
ESTRATEGICO DEL TALENTO
HUMANO DE LA SUPERINTENDENCIA
DE INDUSTRIA Y COMERCIO

Con el propdsito 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 Gestion — FURAG

Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG

Sistema Empresa Familiarmente Responsable -efr

Auditorias de gestidn y de calidad

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

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

v" Plan Anual de Capacitacion
* Seguimiento periddico por la Oficina Asesora de Planeacidn
* Control presupuestal

v" Plan de Bienestar y Estimulos

* Seguimiento periddico por la Oficina Asesora de Planeacidn
*  Control presupuestal
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v" Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo:
* Seguimiento periddico por la Oficina Asesora de Planeacién
* Control presupuestal

v" Plan de Previsién de Recursos Humanos
v Plan Anual de Vacantes:

* Diligenciamiento y reporte del Plan Anual de Vacantes al Departamento
Administrativo de la Funcién Pdblica DAFP
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