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INTRODUCCION

En un entorno de constante cambio, cada dia surgen nuevos desafios y retos para promover
y garantizar el éxito en la gestion y administracion de las entidades publicas; la empresa
SOMOS S.A.S esta convencido de que el activo mas importante que tiene para fomentar y
garantizar la transformacién y modernizacién de la empresa hacia la mejora en su gestion
y relacionamiento con los ciudadanos es sin duda su talento humano. En este contexto, se
hace necesario contar con la mejor fuerza de trabajo para el cumplimiento de los objetivos
de la empresa, que posibiliten el éxito y el cumplimiento de las metas institucionales.

EL SISTEMA OPERATIVO DE MOVILIDAD ORIENTE SOSTENIBLE, SOMOS
RIONEGRO S.A.S; se ve enfrentada constantemente a distintos retos y desafios en virtud
de los cambios del mundo actual y el permanente desarrollo tecnoldgico. Es asi como, en
el marco de la planeacion estratégica de la entidad, ademas de orientar la gestion al
cumplimiento de los objetivos estratégicos alineados y, en concordancia con lo que persigue
el MIPG: Mejor calidad y cubrimiento de los servicios de la entidad y con el objetivo
institucional, la planeacion estratégica del talento humano, la cual se enfoca en agregar
valor a las actividades del ciclo de vida de Talento Humano, a través del desarrollo o
fortalecimiento de las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de
vida, de tal manera que esto redunde en su motivacion y compromiso, que conlleve a la
prestacion de servicios acordes con las demandas de la ciudadania y en aras de contribuir
a factores determinantes para mejorar la productividad y lograr en coherencia una mejora
continua en la calidad de vida de nuestro talento humano.

El plan se encuentra articulado con las 7 dimensiones que tiene el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion, y se refuerza en la Politica de Integridad planteada en este modelo,
que busca en cada servidor, el compromiso de ejercer a cabalidad su labor frente a la
entidad con unos valores que lo diferencian y lo orientan a identificar el valor y la ética como
parte de los principios de cada uno de los colaboradores, de tal manera que genere
confianza en la ciudadania en todos los aspectos como son la entrega de servicios a cargo
de la entidad y la integralidad inmersa en la cultura organizacional, para lo cual la entidad,
fortalecera mecanismos de dialogo sobre el servicio publico y, que permitan vigilar la
integridad en las actuaciones de los servidores y desarrollara actividades pedagdgicas e
informativas con temas asociados a integridad, logrando un impacto en la cultura
organizacional a través de la gestidén del cambio hacia la excelencia.

Asi mismo, es necesario considerar en el Plan Estratégico del Talento Humano, los atributos
de calidad que se deben tener en cuenta en el proceso de vinculacion de los servidores
entre otras, gestionado de acuerdo con las prioridades fijadas en la dimensién de
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Direccionamiento Estratégico y Planeacion del MIPG, vinculaciones a través del mérito, de
acuerdo con los perfiles y competencias definidos para atender las prioridades estratégicas
y satisfacer las necesidades de los grupos de valor.

Para que lo anterior sea posible, es necesario que las condiciones laborales de los
servidores se enmarquen en un adecuado ambiente de trabajo para lograr la prevencién
del riesgo laboral, pero también es indispensable que por su parte haya el compromiso del
autocuidado, todo esto, con el fin de generar la satisfaccion de sus necesidades y las de su
grupo familiar, que contribuyan al mejoramiento continuo de su calidad de vida, dentro de
politicas de talento humano.

Finalmente, y no menos importante, respecto al componente de capacitacion, es necesario
fortalecer los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos de los servidores
publicos, para lo cual se construira el Plan Formativo, acorde a las diferentes encuestas y
evaluaciones aplicadas en la entidad, como base de referencia.
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1. ALCANCE

Este Plan de Estratégico de Talento Humano, aplicara para todas las actividades que se

desarrollen SISTEMA OPERATIVO DE MOVILIDAD ORIENTE SOSTENIBLE.

2. OBJETIVOS

2.1. Objetivo general

Fortalecer el Talento SOMOS Rionegro S.A.S, mediante la implementacion de planes y
politicas, con el fin de contribuir al desarrollo integral de los servidores publicos en el ciclo
de vida laboral, fomentando la calidad en la prestacion del servicio a través del teletrabajo

y presencial, en concordancia con la estrategia institucional.

2.2. Objetivo especificos

v' Establecer y ejecutar actividades en materia de bienestar laboral e incentivos,
alineadas a las necesidades institucionales, individuales y familiares de los
servidores y colaboradores para que mejoren su calidad de vida y la de sus familias.

v Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de capacitacion,
entrenamiento, induccion y reinduccion, acordes con las necesidades identificadas

en los diagnésticos realizados, para un 6ptimo rendimiento.

v Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida y desempefio
laboral de los servidores publicos de la Entidad, generando estrategias de
reconocimiento, actividades de esparcimiento e integracién familiar implementando
herramientas tecnoldgicas, que fomenten el desarrollo integral y satisfagan las

necesidades de los servidores durante el ciclo de vida laboral.

v' Implementar y evaluar el Sistema de Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo
para el control y reduccion de los accidentes de trabajo, enfermedades laborales y
ausentismo que puedan afectar el desempeno de los servidores publicos,

contratistas y pasantes.

v" Implementar estrategias de prevision de empleos, con el fin de contar con un plan
de accidn oportuno que permita evidenciar las necesidades de la planta acorde a
las novedades que se presenten durante la vigencia, evitando de esta manera que

se altere el normal funcionamiento de las dependencias.

v" Promover estrategias y buenas practicas que generen equilibrio entre la vida laboral
y familiar de los servidores y colaboradores; consolidando un clima laboral

satisfactorio.
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v Fortalecer la apropiacion de los valores institucionales en funcién de una cultura de
servicio que privilegie la responsabilidad social, genere compromiso y sentido de
pertenencia e identidad institucional.

3. CONSIDERACIONES GENERALES

Ejecutar las actividades contenidas en el Estratégico de Talento Humano, de acuerdo con
las necesidades e intereses detectados en los servidores de la entidad, teniendo en cuenta
los nuevos ejes que la componen. De igual manera, SOMOS Rionegro S.A.S; debera
establecer estrategias para fortalecer los conocimientos, aptitudes y habilidades del talento
humano contribuyendo a mejorar las condiciones de vida y su desempeno laboral
conservando un entorno laboral saludable, seguro, dinamico, flexible, permitiendo asi, que
los colaboradores desarrollen sus habilidades y experiencia al servicio de la entidad,
contribuyendo al cuidado y el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores y sus
familias.

4. COMPONENTES

Los componentes que conforman el Plan Estratégico de Talento Humano son los
siguientes:

e Provision de Recurso Humano
¢ Bienestar Social e Incentivos

e Seguridad y Salud en el Trabajo
e Capacitacion

5. MARCO NORMATIVO

NORMA CONTENIDOS RELACIONADOS

Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se

Ley 100 exponen las generalidades de los Bonos Pensionales.

Expide normas que regulan el empleo publico, la carrera
Ley 909 administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.
(Establece el Plan de Vacantes y Plan de prevision de Empleos)
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Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y

Ley 1010 otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.
Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de la educacion para
Ley 1064 el trabajo y el desarrollo humano, establecida como educacién no
formal en la ley general de educacion.
Ley 1221 Establece normas para promover y regular el Teletrabajo
Lev 1801 Modificado por el articulo 6 de la ley 2000 de 2019, expide el
y Cddigo Nacional de Seguridad y Convivencia Ciudadana.
Otorga incentivos para promover el uso de la bicicleta en el
Ley 1811 o .
territorio nacional.
Modifica la Ley 1361 de 2009 (Por medio de la cual se crea la Ley
Ley 1857 de Proteccion Integral a la Familia), para adicionar y

complementar las medidas de proteccion de la familia.

Decreto 1299

Por el cual se dictan las normas para la emision, redencion y
demas condiciones de los bonos pensionales.

Decreto 1661

Modifica el régimen de prima técnica, se establece un sistema
para otorgar estimulos especiales a los mejores empleados
oficiales

Decreto 1567

Crea el Sistema Nacional de Capacitacién y Sistema de Estimulos
para los empleados del Estado.

Por medio del cual se reglamenta parcialmente el paragrafo del

Decreto 2279 articulo 54 de la Ley 100 de 1993, adicionado por el articulo 21
de la Ley 797 de 2003. Calculos actuariales.
Decreto 2177 Establece modificaciones a los criterios de asignacion de prima

técnica y se dictan otras disposiciones sobre prima técnica.

Decreto 1083

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcién Publica. (establece el Plan Institucional de
Capacitaciéon — PIC, Programa de Bienestar y Plan de Incentivos).

Decreto 1072

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo (establece el
Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo).
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Decreto 1499

Modifica el Decreto 1083 de 2015, en lo relacionado con el
Sistema de Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley 1753
de 2015.

Decreto 894

Dicta normas en materia de empleo publico con el fin de facilitar
y asegurar la implementacién y desarrollo normativo del Acuerdo
Final para la Terminacion del Conflicto y la Construccion de una
Paz Estable y Duradera

Decreto 2011

Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la Parte 2 del
Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector
de Funcion Publica, en lo relacionado con el porcentaje de
vinculacion laboral de personas con discapacidad en el sector
publico

Decreto 612

Por el cual se fijan directrices para la integracién de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de Accion por parte de las
entidades del Estado.

Decreto 1299

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector Funcién Publica, en lo relacionado con
la integracion del Consejo para la Gestion y Desempefio
Institucional y la incorporacion de la politica publica para la Mejora
Normativa a
las politicas de Gestién y Desempenio Institucional

Decreto 726

Por el cual se modifica el Capitulo 2 del Titulo 9 de la Parte 2 del
Libro 2 del Decreto 1833 de 2016, que compila las normas del
Sistema General de Pensiones y se crea el Sistema de
Certificacion Electronica de Tiempos Laborados (CETIL) con
destino al reconocimiento de prestaciones pensionales

Decreto 815

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica, en lo relacionado
con las competencias laborales generales para los empleos
publicos de
los distintos niveles jerarquicos

Decreto 1273

Nuevas reglas para Independientes en el pago de aportes de
seguridad social
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Resolucion 572

Modifica parcialmente la resolucion N° 894 del 11 de noviembre
de 2011 en temas de prima técnica por evaluacion de desempefio

Resolucion 365

Por la cual se modifica parcialmente la Resolucion 312 del 24 de
abril de 2013.

Resolucion 1140

Por la cual se modifica parcialmente la Resolucion 365 del 17 de
junio de 2015.

La Comision Nacional del Servicio Civil Modifica la Resoluciéon No.
2590 de 2010 por la cual se aprueban indefinidamente los

"Resolucién .
Sistemas
Propios de Evaluacion del Desemperio Laboral aprobados.
Resolucion Interna de Teletrabajo: por la cual se implementa el
20161000022145" Teletrabajo en la modalidad suplementaria en el Departamento

Administrativo de la Funcion Publica.

Resolucion 120

Define los Estandares Minimos del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y contratantes.

Resolucion 1111

Actualiza el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para
losservidores publicos

Resolucion
20171010071025

Resolucion de Funcion Publica por medio de la cual se adoptan
los ajustes del Sistema Propio de Evaluacion del Desempefio.

Resoluciéon 1459

Por medio de la cual se adopta el catdlogo de competencias
funcionales para las areas o procesos transversales de las
entidades publicas

Resolucion 667

Regula las practicas laborales

"Cdédigo
Integridad del

de

Control constitucional del Decreto Ley 894 de 2017.

Servidor Publico "

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluaciéon del
Desempeno Laboral de los Empleados Publicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de Prueba.

MIPG

Por el cual se definen los lineamientos para desarrollar los
Sistemas
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Propios de Evaluacion del Desempefio Laboral de los empleados
publicos de carrera y en periodo de prueba

Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se

ETH . .
G exponen las generalidades de los Bonos Pensionales.

Expide normas que regulan el empleo publico, la carrera
Sentencia C-527/17 | administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.
(Establece el Plan de Vacantes y Plan de prevision de Empleos)

Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y

2081000006176 otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.

6. DEFINICIONES

Bienestar: Siguiéndolos planteamientos conceptuales de Manfred Max-Neef, el bienestar
debe reconocer las distintas dimensiones de la persona, y no solo entenderse como
bienestar en el lugar de trabajo. Por esto, el estado de bienestar se alcanza cuando hay
una satisfaccion de todas las necesidades humanas basicas, estas se dividen en dos
grandes grupos: * Axiolégicas: subsistencia, protecciéon, afecto, entendimiento,
participacion, creacion, ocio, identidad y libertad.

Calidad de vida: Un estado de satisfaccion general, derivado de las potencialidades de las
personas. Posee aspectos objetivos y subjetivos. Es una sensacion subjetiva de bienestar
fisico psicolégico y social. Incluye como aspectos subjetivos la intimidad, la expresion
emocional, la seguridad percibida, la productividad personal y la salud objetiva. Como
aspectos objetivos el bienestar material, las relaciones arménicas con el ambiente fisico y
social y con la comunidad y la salud objetivamente percibidaColaborador: Servidor publico,
trabajador oficial, empleado, agente y contratista de la Empresa.

Cambio cultural: Modificacion de los comportamientos mediante la generaciéon de nuevos
habitos.

Clima Laboral: Hace referencia a las caracteristicas percibidas en el ambiente de trabajo
y que tienen consecuencias sobre los patrones de comportamiento laboral de los
servidores. Estas caracteristicas pueden ser relativamente permanentes en el tiempo y se
diferencian de una entidad a otra o entre dependencias de una misma entidad.
(Departamento Administrativo de la Funciéon Publica, 2018)

Cédigo de ética: Guia de comportamiento del servidor publico. El cédigo de Integridad es
entendido como una herramienta de cambio cultural que busca un cambio en las
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percepciones que tienen los servidores publicos sobre su trabajo, basado en el
enaltecimiento, orgullo y vocacion por su rol al servicio de los ciudadanos y en el
entendimiento de la importancia que tiene su labor para el pais y especificamente para la
coyuntura actual; también busca cambio en los habitos y comportamientos cotidianos de
los servidores en su trabajo diario, basados en el fortalecimiento de su quehacer integro,
eficiente y de calidad. (DAFP, 2017).

Comportamiento: Manera de comportarse una persona en una situacion determinada o en
general.

Comprometer: Fomentar auto compromiso a partir de cambios en percepciones/actitudes.

Contrato de prestacion de servicios: Son contratos de prestacion de servicios los que
celebren las entidades estatales para desarrollar actividades relacionadas con la
administracion o funcionamiento de la entidad. Estos contratos so6lo podran celebrarse con
personas naturales cuando dichas actividades no puedan realizarse con personal de planta
o requieran conocimientos especializados. En ningun caso estos contratos generan relacion
laboral ni prestaciones sociales y se celebraran por el término estrictamente indispensable.”
Como puede observarse de las normas anteriormente sefialadas, los contratos de
prestacion de prestacion de servicios son una modalidad a través de la cual las entidades
estatales pueden desarrollar actividades relacionadas con la administracion o
funcionamiento de la entidad, no obstante, no tienen la calidad de empleados publicos.

Cultura organizacional: Se define como el conjunto de valores (lo que es importante),
creencias (cémo funcionan las cosas) y entendimientos que los integrantes de la
organizacion tienen en comun y su efecto sobre el comportamiento (cémo se hacen las
cosas); esto significa que la cultura es el enlace social o normativo que mantiene unida a
una organizacion. La cultura se traduce en valores o ideales sociales y creencias que los
miembros de la organizacién comparten y que se manifiestan en mitos, principios, ritos,
procedimientos, costumbres estilos de lenguaje, de liderazgo y de comunicacién que
direccionan los comportamientos tipicos de las personas que integran una entidad.
(Departamento Administrativo de la Funcién Publica, 2005, pag. 15)

Ejemplificar: Hacer visibles las buenas acciones.
Existenciales: formas de hacer, ser, tener y estar.

Fomentar: Mostrar que un cambio es posible. Incentivos, reconocimientos, sanciones,
regulacion, recordatorios

Incentivos: Los incentivos deben ser considerados como estrategias institucionales que
inciden positivamente sobre el quehacer de los servidores publicos y sobre su
comportamiento laboral, lo que se traduce en mejores resultados de gestion. Un buen plan
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de incentivos que los servidores de la entidad perciban como valiosos, no solo logra que
los servidores se sientan motivados por hacer parte de la entidad, sino que también ayuda
a su compromiso con el logro de objetivos estratégicos. (Departamento Administrativo de
la Funcién Puablica 2007).

Integridad publica: Union y coordinacion de acciones que se desarrollan por parte de las
entidades, los servidores y los ciudadanos; la interaccion entre estos actores genera
acciones de integridad que son el reflejo de unas entidades transparentes, eficientes,
abiertas y que rinden cuentas; unos servidores publicos comprometidos y probos; y unos
ciudadanos participativos y corresponsables.

Necesidades: A sus necesidades e intereses laborales, familiares, intelectuales, culturales,
entre otros, es crucial no solo para mantener a los servidores motivados a hacer bien su
trabajo, sino también para retener el talento humano del servicio publico. El Estado como
empleador debe estar en la capacidad de competir con el sector privado, para asi reclutar
nuevo talento y asegurar la continuidad del que ya tiene a su disposicion.

Principios: Se refieren a las normas o ideas fundamentales que rigen el pensamiento o la
conducta (segun el DRAE). En esta linea, los Principios éticos son las normas internas y
creencias basicas sobre las formas correctas como debemos relacionarnos con los otros y
con el mundo, desde las cuales se erige el sistema de valores al cual la persona o los
grupos se adscriben. Dichas creencias se presentan como postulados que el individuo y/o
el colectivo asumen como las normas rectoras que orientan sus actuaciones y que no son
susceptibles de trasgresion o negociacion.

Servidores publicos: El articulo 123 de la Constitucién Politica de Colombia establece:
“ARTICULO 123.- Son servidores publicos los miembros de las corporaciones publicas, los
empleados y trabajadores del Estado y de sus entidades descentralizadas territorialmente
y por servicios. (Departamento Administrativo de la Funcién Publica, 2015)

Trabajadores oficiales: Las personas que prestan sus servicios en los Ministerios
Departamentos Administrativos, Superintendencias y Establecimientos Publicos son
empleados publicos; sin embargo, los trabajadores de la construccién y sostenimiento de
obras publicas son trabajadores oficiales. (En los estatutos de los establecimientos Publicos
se precisara que actividades pueden ser desempefiadas por personas vinculadas mediante
contrato de trabajo).

Transparencia: Actuar con claridad en el ejercicio de la funcién publica, sin dejar dudas o
generar ambigledades.

Valores: Se entienden aquellas formas de ser y de actuar de las personas que son
altamente deseables como atributos o cualidades nuestras y de los demas, por cuanto
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posibilitan la construccion de una convivencia gratificante en el marco de la dignidad
humana. Los valores usualmente se enuncian por medio de una palabra.

7. PLANEACION DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

7.1. DISPOSICION DE INFORMACION

De acuerdo con MIPG se debe contar con informacion oportuna y actualizada que permita
que el Plan Estratégico del Talento Humano tenga insumos confiables para desarrollar una
gestion que realmente tenga impacto en la productividad de los servidores y, por ende, en
el bienestar de los ciudadanos. Por lo anterior, el desarrollo de la Dimensién del Talento
Humano de SOMOS Rionegro S.A.S en cuenta con la informacion actualizada, régimen
laboral (marco legal), caracterizacion de los servidores y de los empleos, asi como con los
resultados obtenidos en las diferentes mediciones adelantadas en la entidad.

7.2. CARACTERIZACION DE LA POBLACION
A través de la Matriz de Caracterizacion, se mantiene actualizada la informacion
relacionada con: antigiiedad, nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacién, experiencia

laboral, entre otros, de los servidores como el principal insumo para la administracién del
talento humano.

7.2.1. CARACTERIZACION DE EMPLEOS

La caracterizacion de los empleos se visualiza a través de la planta de personal global como
se observa en la siguiente tabla:

NIVELES NUMERO DE SERVIDORES
Directivo 5
Asesor 0
Profesional 0
Técnico 0
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Asistencial 0

TOTAL 5

Tabla 1. Caracterizacion de los empleos SOMOS Rionegro S.A.S

Con base en lo anterior y para control y seguimiento de la informacion, el Grupo de Gestién
Humana cuenta con la Matriz de Planta de Personal y el Manual de Funciones y
Competencias Laborales, en donde se identifica y actualiza la caracterizacién de dichos
empleos conforme a las necesidades del servicio.

7.2.2. RESULTADOS BATERIA RIESGO PSICOSOCIAL

En el mes de octubre de 2019 se aplicé la bateria de riesgo psicosocial, la cual se programo
a 272 personas entre funcionarios y contratistas, de los cuales participaron 272 que
corresponden a los cargos de direccion/jefatura, administrativos/coordinacion y operativos,
se utilizaron dos cuestionarios que evaluaron factores de riesgo psicosocial intralaboral y
extra laboral (formas Ay B). La version denominada forma A esta orientada a personas que
ocupan cargos de jefatura; la segunda version o forma B aplica a personas que ocupan
cargos dentro de los grupos de auxiliares y operativos.

PROFESIONAL QUE APLICO LA ENCUESTA: NAZLINES BARBOZA

ESPINOSA

Entidad: SOMOS RIONEGRO S.A.S
Auxiliares  administrativos, asistentes

- técnicos, jefatura, operarios, ayudantes,

Poblacién: . . .
servicios generales, profesional, analista,
técnico y tecndlogo.

Tamana de la poblacion: 272

Encuestas realizadas 272

Porcentaje de

participacion poblacion | 100%

total
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Tam.ano. poblacién 272
funcionarios

Encgesta§ realizadas 272
funcionarios

Porcentaje de
participacion poblacion | 100%
funcionarios

Tabla 2. Caracterizacion y poblacion SOMOS.

A continuacion, se presentan los resultados de los factores de riesgo psicosocial desde una
I6gica de analisis que va desde lo general hasta lo particular:

ANALISIS SOMOS

Nivel riesgo total psicosocial Riesgo bajo

Nivel de riesgo psicosocial

intralaboral Riesgo medio

Nivel de riesgo psicosocial extra

laboral: Riesgo bajo

Numero de personas con nivel de
riesgo significativo (medio, altoy muy | 118 Personas (43%)
alto)

Numero de personas con nivel de
sintomas de estrés significativo | 143 Personas (53%)
(medio, alto y muy alto)

Riesgo psicosocial:
Numero de personas SVE de riesgo
psicosocial (alto y muy alto e 72 personas (27%)

o estrés: 94 personas (35%)

Tabla 3. Analisis riesgo Psicosocial

e CONCLUSIONES
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El estudio se realiz6 de manera general y por grupos poblacionales, todas las
conclusiones contempladas en el estudio se hacen basandonos en la bateria de
instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial entregada por el
Ministerio de Proteccion Social en el afio 2010.

El riesgo psicosocial total de la empresa SOMOS se ubica en el nivel BAJO, nivel
de riesgo en el que NO se espera que los factores psicosociales que obtengan estas
puntuaciones estén relacionados con sintomas o respuestas de estrés significativas.
Las dimensiones y que se encuentren bajo esta categoria seran objeto de acciones
de intervencion, a fin de mantenerlos en los niveles de riesgo mas bajos posibles.
Los riesgos intralaborales se encuentran en el nivel MEDIO vy los extras laborales,
se encuentra en el nivel BAJO.

En los riesgos intralaborales, los dominios DEMANDAS DEL TRABAJO Y
CONTROL SOBRE EL TRABAJO son los que se muestran mas significativo.

Las dimensiones mas significativas en el riesgo intralaboral, fueron: Relaciones
sociales en el trabajo, control y autonomia sobre el trabajo, demandas ambientales
y de esfuerzo fisico, y, demandas emocionales.

En el riesgo extra laboral se encontr6 que la dimension con mayor riesgo fue:
Influencia del entorno extra laboral sobre el trabajo.

El nivel de estrés, se encuentran en MEDIO, lo que indica, la presencia de sintomas,
de una respuesta de estrés moderado. Los sintomas mas frecuentes y criticos
ameritan observacion y acciones sistematicas de intervencion para prevenir efectos
perjudiciales en la salud. Ademas, se sugiere identificar los factores de riesgo
psicosocial intra y extra laboral que pudieran tener alguna relacién con los efectos
identificado

POR TIPO DE CARGO: Se encuentra que los del nivel JEFATURA — TIENEN
PERSONAL A CARGO son los que presenta niveles mas significativos de riesgo
psicosocial y los del nivel AUXILIAR — ASISTENTE ADMINISTRATIVO -
ASISTENTE TECNICO Y OPERARIO — OPERADOR — AYUDANTE — SERVICIOS
GENERALES, son los que presentan mayor numero de personas con sintomas
significativos de estrés.

POR DEPARTAMENTO — AREA - SECCION: Se encuentra que los GESTORES
VIALES, son los que presentan niveles mas significativos de riesgo psicosocial y los
de SEMAFORIZACION, son los que presentan personas con sintomas mas
significativos de estrés.

En conclusion, el riesgo psicosocial de la Empresa SOMOS esta en el nivel BAJO,
lo que implica actividades de prevencién e intervencion para prevenir efectos
perjudiciales en la salud e inclusién de las personas que puntuaron alto y muy alto
en el Sistema de vigilancia epidemioldgica, que fueron 72 (27%) con riesgo alto y
muy alto y 94 (35%) con sintomas significativos de estrés.
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Con base en lo anterior, SOMOS Rionegro S.A.S; implementd el plan de intervencion
sugerido por el proveedor de acuerdo con los resultados de la medicion de riesgo
psicosocial para mitigar los niveles de riesgos psicosociales detectados. El documento se
puede visualizar en el anexo de este Plan Estratégico de Talento Humano como: Factores
Psicosociales.

Para el periodo correspondiente 2026, se realizara la aplicacion de la Bateria de riesgo
psicosocial en el mes de Junio, de acuerdo con estos resultados se fortalecera el plan
estratégico de talento humano, el plan de bienestar social e incentivos y los demas planes
enmarcados en la politica MIPG

8. PLAN DE INTEGRIDAD

8.1. OBJETIVO

Establecer una guia para el desarrollo de estrategias y mecanismos que permitan a el
SISTEMA OPERATIVO DE MOVILIDAD ORIENTE SOSTENIBLE SOMOQOS fortalecer una
cultura organizacional orientada al servicio, la transparencia, la probidad, la coherencia y la
empatia de los servidores publicos con la ciudadania en aras de aumentar el nivel de
confianza de estos hacia la entidad, sus procesos y servicios.

8.2. ALCANCE

El gerente general del SISTEMA OPERATIVO DE MOVILIDAD ORIENTE SOSTENIBLE
SOMOS manifiesta su compromiso con el Buen Gobierno, la eficiencia y la transparencia
en nuestra gestion diaria. Nuestra POLITICA DE INTEGRIDAD, liderada por Talento
Humano, se basa en los valores fundamentales que deben caracterizar a todo servidor
publico, de acuerdo con el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG) establecido
por el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015 y el Decreto 1499 de 2017. Esta politica abarcara
a todos los servidores en todas las dependencias del SISTEMA OPERATIVO DE
MOVILIDAD ORIENTE SOSTENIBLE SOMOS. Juntos, promoveremos una cultura de
integridad y excelencia en nuestra organizacion.

8.3. POLITICA DE INTEGRIDAD
Es el lineamiento para desarrollar estrategias hacia la consolidacion, socializacion,

apropiacion y practica del Coédigo de Integridad por parte de todos los servidores publicos
del SISTEMA OPERATIVO DE MOVILIDAD ORIENTE SOSTENIBLE SOMOS, todo ello
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como medida para luchar contra la corrupcion, fortalecer los valores de la entidad y
acogerse a los lineamientos del Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

Ademas de ejercer la funcién publica y alinearse con la normatividad vigente, se pretende
generar espacios, mecanismos y actividades que inciten hacia las buenas practicas y a la
apropiacion de principios que hagan parte de la cultura organizacional.

La Politica de Integridad, se ejecuta mediante el cumplimiento de dos aspectos:

e Codigo de Etica: El codigo de Etica es la guia que establece los estandares
homogéneos en relacion con la ética y los valores para todos los servidores publicos
de la entidad. Se puede visualizar en la entidad, a través del formato, SG-FR-163
Cadigo de Etica.

e Conflicto de Intereses: Estrategia para orientar la identificacion del conflicto de
intereses y su declaracion como mecanismo de gestion preventivo del
comportamiento de los servidores publicos. EI mecanismo se efectua a través del
formato, SG-FR-128 Lista de chequeo contrato - contratista persona juridica y
persona natural.
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NECESIDADES Y EXPECTATIVAS PARTES INTERESADAS

PARTE INTERESADA EXTERNA

NECESIDADES

EXPECTATIVAS

SEGUIMIENTO

COMUNIDAD EN GENERAL

Transporte adecuado

Mejoramiento de calidad de vida

Buenos espacios de movilidad

Vias adecuadas para movilidad

Zonas de estacionamiento regulado

Recuperacion del espacio publico

Bicirio

Al trabajo voy en bici, bici escuelas, bicipaseos

Operacion transito

Adecuada informacién y agilidad en tramites

WIFI| para colegios y escuelas

Internet adecuado

Semaforizacion y sefalizacion

Adecuada senalizacion y semaforizacion

Puntos de WIFI gratis

Puntos gratis de WIF

ENTIDADES PUBLICAS Y PRIVADAS

Alianzas

GABINETE MUNICIPAL

Plan de acciéon

Cumplimiento del plan de accién

Apoyo actividades programadas

Acompafiamiento oportuno e idéneo

ENTES DE CONTROL

Rendicion de cuentas (Contraloria, personeria, chip, secop |

y ll, Furag)

Cumplimiento de requisitos legales y ejecucion
presupuestal

MEDIOS DE COMUNICACION

Brindar informacién pertinente de la empresa

Informacién completa

Canales de comunicacion

Canales de comunicacion continuo y efectivo

ARL, Caja de compensacion, entidades
prestadoras de salud

Contar con nosotros como clientes

Participar de los convenios y beneficios que
prestan estas instituciones

ORGANISMOS DE TRANSPORTE

PARTE INTERESADA INTERNA

NECESIDADES

EXPECTATIVAS

SEGUIMIENTO

JUNTA DIRECTIVA

Indicadores medidos

Cumplimiento de metas

Presentacion de informes

Informes presentados a tiempo

Satisfaccion de los usuarios

Reconocimiento de la entidad

PERSONAL ADMINISTRATIVO Y
OPERATIVO

Condiciones buenas de trabajo

Ambiente de trabajo adecuado

Estabilidad laboral

Personal competente

Fortalecimiento en competencias

CONTRATISTAS

Condiciones buenas de trabajo

Estabilidad laboral

Ambiente de trabajo adecuado
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8.3.1. PASOS PARA LA IMPLEMENTACION DE LA POLITICA DE INTEGRIDAD

Para la implementacion de esta politica, es importante tener en cuenta los siguientes
lineamientos:

1.

Identificar y designar un equipo de trabajo responsable de la implementacion de
la Politica de Integridad. Asignar roles, responsabilidades y actividades
especificas a cada miembro del equipo.

Realizar un diagnostico exhaustivo del estado actual de la entidad en relacién a
las tematicas asociadas a la Politica de Integridad. Esto incluye evaluar la
cultura organizacional, identificar areas de mejora y detectar posibles riesgos o
vulnerabilidades.

Establecer espacios de retroalimentacién y participacion que permitan recopilar
ideas y sugerencias de los colaboradores. Estos aportes pueden contribuir a
mejorar la implementacién del Cédigo de Integridad y fortalecer su aceptacién
en toda la organizacion.

Definir claramente el alcance de las estrategias de implementacion del Cadigo
de ética. Esto implica establecer actividades concretas y medibles que
contribuyan a una mejor apropiacién y adaptacién del Codigo por parte de todos
los colaboradores.

Promover mecanismos efectivos de sensibilizacion, induccién, reinduccion y
afianzamiento de los contenidos del Cédigo de Integridad. Esto puede incluir
capacitaciones, talleres, material didactico y campanas de comunicacién interna
que refuercen los principios y valores de integridad.

Preparar y planificar las actividades que se llevaran a cabo para fortalecer la
comprensién y adhesién al Cédigo de Etica. Esto implica definir los recursos
necesarios, establecer cronogramas y garantizar la participacion activa de todos
los colaboradores.

Divulgar ampliamente las actividades relacionadas con el Cédigo de Etica a
través de diversos canales de comunicacion interna. Es importante promover la
participacion activa de los servidores publicos y motivarlos a adoptar las buenas
practicas de integridad en su trabajo diario.

Implementar las actividades de formacion y sensibilizacion con los servidores
publicos de la entidad, tanto en modalidad presencial como virtual. Se deben
proporcionar espacios de aprendizaje efectivos que permitan la comprension y
aplicacion del Cédigo de Etica en situaciones reales.

Socializar los resultados obtenidos en la consolidacion de las actividades
relacionadas con el Codigo de Etica. Esto implica informar a toda la
organizacién sobre los avances, logros y mejoras alcanzadas a través de la
implementacién de las acciones.
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10. Analizar de manera periddica los resultados obtenidos en la implementacion de
las acciones del Codigo de Etica. Evaluar el impacto de las medidas tomadas,
identificar areas de mejora y ajustar las estrategias segun sea necesario.

11. Documentar y compartir las buenas practicas de la entidad en materia de
integridad. Estos casos de éxito pueden servir como referencia y guia para
futuras intervenciones del Cddigo, fortaleciendo asi la cultura de integridad en
la organizacién.

8.3.2. ETAPAS DE LA INTEGRIDAD INSTITUCIONAL

» FORMULACION
INTEGRIDAD .
INSTITUCIONAL * IMPLEMENTACION
» SEGUIMIENTO

8.3.3. VALORES DEL CODIGO DE ETICA

e Autocontrol: La Empresa promueve acciones que le permiten a sus funcionarios,
servidores y demas colaboradores, generar la capacidad, independientemente de
su nivel jerarquico dentro de la Entidad, para evaluar su trabajo, detectar
desviaciones, efectuar correctivos, mejorar y solicitar ayuda cuando lo considere
necesario, de tal manera que la ejecucién de los procesos, actividades y tareas bajo
su responsabilidad garanticen el ejercicio de una funcion transparente y eficaz.

o Confidencialidad: garantia de que la informacién sensible podra ser conocida
unicamente por la persona o personas autorizadas para ello.

¢ Denuncia: Todos los funcionarios, servidores, colaboradores y en general todos los
grupos de interés de la Empresa, especialmente con los que se tengan establecidas
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relaciones comerciales o contractuales, estan en la obligacion de poner en
conocimiento de la Empresa, los hechos o circunstancias que puedan ser
considerados como actos de corrupcion. Para ello se podran utilizar los diferentes
canales institucionales de la Empresa como es el Subgerente o director del area
respectiva, la oficina de Control interno y la Gerencia General, siempre amparadas
en los principios de confidencialidad y/o anonimato.

Coherencia: Todos los servidores y funcionarios, independientemente del rango o
posicién jerarquica en la Empresa, estaran comprometidos con un actuar coherente
conforme a los principios y practicas de la entidad siendo ejemplo de excelencia
frente a la sociedad. Ningun colaborador podra, directa o indirectamente, participar,
ocultar, patrocinar actos de corrupcién o soborno en ninguna circunstancia.

Integridad: cualidad de quien tiene entereza moral, rectitud y honradez en la
conducta en el comportamiento.

Justicia y equidad: la equidad no solo interpreta la ley, sino que impide que la
aplicacion de la ley pueda, en algunos casos perjudicar a algunas personas, ya que
cualquier interpretacién de la justicia debe direccionarse para lo justo, en la medida
de lo posible, y complementa la ley llenando los vacios encontrados en ella.

Prevencion: Este principio implica un compromiso con el control y seguimiento de
los riesgos de corrupcién, para lo cual, de manera permanente, se estaran
evaluando los riesgos de los procesos para asegurar que las medidas
implementadas estén blindando ampliamente a la Empresa de posibles practicas
corruptas. La gestién ha de desarrollarse bajo principios de gestion de riegos
preventivos mas que en esquemas reactivos o correctivos.

Respeto mutuo y tolerancia: significa compresion y valoracién del otro, su forma
de ver y vivir la vida, su actitud ante las cosas, sus intereses, sus necesidades, y
sus inquietudes. Respeto por las opiniones, ideas o actitudes de las demas
personas, aunque no coincidan con las propias.

Transparencia: La Empresa promueve sus practicas con transparencia empleando
los diferentes mecanismos de divulgacion de la informacion conforme a los
protocolos establecidos por el Estado, garantizando siempre la legalidad y el
equilibrio informativo.
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9. PLAN DE BIENESTAR LABORAL

Somos Rionegro S.A.S desarrollo un Plan de Bienestar Laboral Sg-FR-107, y este
comprende las siguientes etapas:

e Evaluacién y Diagnéstico: Evaluar la percepcion del Plan de Bienestar Laboral e
Incentivos de manera anual; asi como, identificar las necesidades y oportunidades
de mejora.

o Disefio y formulacion: Acorde a las necesidades y oportunidades de mejora
detectadas, se formulara un bosquejo de actividades para el Plan de Bienestar
Laboral e Incentivos a desarrollar.

e Seguimiento y Evaluacién: Identificar el grado de satisfaccion y participacion de
cada una de las actividades propuestas en el Plan de Bienestar Laboral.

9.1. RECOPILACION Y DIAGNOSTICO PLAN BIENESTAR LABORAL

Para identificar las necesidades de los servidores, se tendra en cuenta en la Deteccidon de
Necesidades del afio anterior y del Grupo de Gestion Humana; ademas de la Bateria de
Riesgo Psicosocial aplicada en el 2023 y la evaluacién de desempefo ejecutada el afio
anterior.

e Ver Cronograma de actividades de bienestar laboral SOMOS Rionegro 2025.
e Resultados evaluacion desempefio o clima organizacional
¢ Resultados bateria de riesgo psicosocial.

Acorde al analisis de los resultados obtenidos en estos dos insumos, se puede concluir que:

o Es necesario generar estrategias que permitan fortalecer el liderazgo y el bienestar
emocional, a nivel de generar equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral de
los servidores de SOMOS Rionegro S.A.S.

¢ Con el fin de tener una mayor participacion de los servidores en las actividades, se
puede establecer una franja u horario especifico para la ejecucion de las mismas,
de tal manera que no interfiera totalmente en la jornada laboral.

o Se debe fortalecer la difusion de las actividades con antelaciéon por e-mail, chat o
redes sociales internas, con el fin de que las personas conozcan los beneficios y
actividades del programa.

e Difundir el alcance de las actividades, mediante fotos o notas, puede ser un
motivante de participacién para los servidores.

e Acorde al analisis sociodemografico de la poblacion, es importante establecer
actividades orientadas al esparcimiento de los servidores y sus familias; sin dejar de
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lado, actividades que puedan ser de interés para los servidores que son solteros y
no tienen hijos, los cuales representan un porcentaje importante de la poblacién,
correspondiente al 47%, 28% casados y 18% viven en union libre, el 2% divorciados
0 separados.

e Respecto a los talleres y/o actividades de interés en materia de bienestar para los
servidores, deben prevalecer aquellas enfocadas al fortalecimiento de
competencias laborales, el desarrollo personal y emocional, talleres de actividad
fisica donde se incluyen disciplinas como Zumba, Yoga, Pilates, etc; y en un menor
porcentaje, las actividades culturales y referencia a los juegos de mesa.

e Con relacién a la intencion de participacion de los servidores en actividades de
bienestar que incluyan a su grupo familiar, las mas relevantes estan relacionadas
con talleres de integracion familiar.

e Respecto a lo que los servidores mejorarian en el plan de bienestar se sugiere
realizar acompafamiento psicolégico y sobre las condiciones de trabajo en casa a
los servidores. Desarrollar programas de prevencion con los empleados y sus
familias para trabajar diferentes tematicas: Encuentros de pareja, Talleres y salidas
con adolescentes y programas para padres e hijos menores.

9.2. MEDICION FORMULARIO UNICO DE REPORTE DE AVANCES DE LA
GESTION - FURAG

Para la identificacién del autodiagndstico y de la Linea Base de MIPG, asi como para la
evaluacion de la gestion, se desarrolla la medicion del Formulario Unico Reporte de
Avances de la Gestién — FURAG, bajo los lineamientos e instrumentos establecidos para
ello. EI FURAG Il consolidé en un solo instrumento la evaluacion de todas las dimensiones
del Modelo, incluida la correspondiente a la Gestién Estratégica de Talento Humano. Por
ello, en la pagina de seguimiento del FURAG, se podra visualizar por afo la gestion
respectiva de SOMOS Rionegro S.A.S.

10. DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

El Plan Estratégico de Gestion Humana en SISTEMA OPERATIVO DE MOVILIDAD
ORIENTE SOSTENIBLE, SOMOS RIONEGRO S.A.S, desarrolla a través del ciclo de vida
del servidor publico: ingreso, desarrollo y retiro, integrando los elementos que conforman la
primera dimension de Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —
MIPG.

La implementacién de este plan se enfoca en potencializar las variables con puntuaciones
mas bajas, obtenidas en las demas mediciones identificadas en el presente Plan, y al cierre
de brechas entre el estado actual y el esperado, a través de la implementacién de acciones
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eficaces que transformen las oportunidades de mejora en un avance real enmarcado en las
normas, politicas institucionales y elementos que instruya la entidad.

Para la creacioén de valor publico, la gestion de talento humano en Somos Rionegro S.A.S,
se enmarca en las agrupaciones de tematicas denominadas por el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestién — MIPG, Rutas de Creacion de Valor, a través de la implementacion
de acciones efectivas que se asocian con cada una de las 7 dimensiones, de acuerdo con

la siguiente tabla:

TABAL DE CONVENCIONES DIMENSIONES -

MIPG
D1 Talento Humano
D2 Direccionamiento y Planeacion
D3 Gestidn Con valores para los

Resultados

D4 Evaluacion de Resultados
D5 Informacioén y comunicacién
D6 Gestion del Conocimiento
D7 Control Interno

Tabla 4. Dimensiones MIPG

Por consiguiente, la matriz describe actividades a desarrollar desde el Grupo de Gestion
Humana que dan cuenta de la interrelacién entre las dimensiones que se desarrollan a
través de una o varias Politicas de Gestion y Desempefio Institucional, las cuales se
encuentran sefialadas en MIPG:
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Dimensién Talento Humano Ciclo de vida | Otras ,P.:;Z?:,?ado .
servidor dimensiones Talent Beneficiarios
Ruta Variable Actividades publico asociadas alento
Humano
< Elaborar e implementar del Plan de
Trabajo del Sistema de Seguridad | Planeacion
H y Salud en el Trabajo, conforme a | desarrollo " SG-SST
o la norma legal vigente.
-
Z
o Adelantar inspecciones de puesto
|<I. dg t’ra.bajo f;or.1 énfasis | Planeacion D2 SG-SST
. biomecanico/ergonémico a los | desarrollo '
u servidores, contratistas y pasantes. Servidores,
Entorno contratistas y
o Fisico Adelantar inspecciones de SST en Planeacion demas
E las instalaciones de la entidad con desarrollo D2 SG-SST colaboradores
= apoyo del COPASST.
(&)
& Programar y ejecutar simulacros de Planeacion
© evacuacion de las instalaciones de D2 SG-SST
- s A . . desarrollo
TR Funcion Publica (segun el riesgo).
a
<
|<£ E De§arrollar el programa de pausas | Planeacion D2 SG-SST
a E activas. desarrollo
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Equilibrio de
vida

Programar actividades deportivas,
recreativas y de esparcimiento
cultural.

Planeacion

D2

Bienestar

Desarrollar actividades que
fortalezcan los habitos y estilos de
vida saludable.

Planeacion

D2

Bienestar

Realizar seguimientos a las
recomendaciones y restricciones
médico laborales derivadas de los
resultados de los examenes
meédicos ocupacionales.

Planeacion

D2

SG-SST

Elaborar e implementar Programa
de Vigilancia  Epidemiolégica
(Visual y Auditivo).

Planeacion

D2

SG-SST

Gestionar la modalidad
suplementaria de Teletrabajo vy
horario flexible

Planeacion

D3

Bienestar
Laboral

Analizar las vacantes existentes
segun los tiempos requeridos para
tal fin.

Ingreso

D2, D5

Vinculacién

Servidores,
contratistas y
demas
colaboradores

Salario
emocional

Difundir e implementar estrategias
de Salario Emocional

Planeacion y
desarrollo

D2

Bienestar

Servidores,
contratistas y
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demas
colaboradores

Generar e implementar el Plan de
Incentlvc.)s. Anual en Planeacion D2,D3
reconocimiento a la labor de los
servidores de la entidad.
Fomentar actividades deportivas, Servidores,
recreatlvas.o de salud con apc?y'/o Desarrollo D2 Bienestar contr'atlstas y
de la Caja de Compensacion demas
Familiar y la ARL. colaboradores
Vincular estudiantes por medio de

Innovacion practicas profesionales a traves del Ingreso D2, D5 Pasantes Pasantes

con pasion programa Estado Joven o en la

P modalidad de convenio.

Analizar semestralmente la
informacion que da cuenta de las
razones de retiro, generando | Retiro D2, D4 Retiro Servidores
insumos para el plan de prevision
del talento humano
Disefiar el Plan Institucional de Servidores,

Cultura Capacitacion; conforme los Planeacion Plan Anual de | contratistas vy

liderazgo lineamientos del Plan Nacional de D2, D4 Capacitaciones | demas
Formacion y Capacitacion. colaboradores




oD .
SOMOS PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO SG-FR-109
moviendo futuro G Version 2 | 23/04/2024
SISTEMA OPERATIVO DE MOVILIDAD ORIENTE SOSTENIBLE
Aplicar el Sistema Propio de Talento
. . Desarrollo
Evaluacion del Desempefio. D2. D4 Humano
Disefiar e implementar la estrategia
de induccion para los servidores Planeacion Plan Anual de Gerencia
publicos que se vinculen a la D2 Capacitaciones
Entidad.
Disefar la estrategia de
reinduccion a todos los servidores
. D2, D4 Plan Anual de

cada vez que se produzca | Planeacion Capacitaciones
actualizacién en la informacion, y P
segun requerimientos de la norma.

Bienestar Difundir informacion o gestionar

del talento capallc_ltamon a los serwdor_es en 5 D2 D3 Plan Anual de Servidores
tematicas referentes a los ejes del | Planeacion Capacitaciones
Plan Nacional de Formacion vy P
Capacitacion, e incluirlas en el PIC.
Gestionar  actividad para la
celebracién del Dia del Servidor | Desarrollo D2 Bienestar
Publico.
Aplicar encuesta para identificar las
razones por las que los servidores | Retiro D4 retiro

se retiran de la entidad
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Liderazgo
en valores

Promover actividades relacionadas
con la apropiaciéon del Cddigo de
Etica

Desarrollo D3

Bienestar

Servidores,
contratistas y
demas
colaboradores

Servidores
que saben lo
que hacen

Mantener actualizada la Matriz de
Caracterizacion de la Planta Global

de la entidad. Desarrollo D4

Vinculacioén

Implementar  actividades  que
brinden herramientas en el nuevo

ciclo de los Pre pensionados Desarrolio D2

Bienestar

Suministrar los insumos para el
proceso de evaluacion de los

gerentes puUblicos mediante los Desarrollo D2
acuerdos de gestion.

Talento
Humano

Difundir informacion o gestionar
capacitacién a los servidores en
tematicas relacionadas con:
Derechos  Humanos, Gestion Desarrollo
administrativa, Gestion de las D2
tecnologias de la informacion,
Gestion  documental, Gestion
Financiera, Participacion
ciudadana y Servicio al ciudadano

Plan Anual de
Capacitaciones

Servidores
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Implementar  estrategias  que
promuevan la participacion de los Plan Anual de
- o Desarrollo D2 -
servidores publicos en el programa Capacitaciones
de bilingliismo en la Entidad.
Implementar herramientas para
I I t if i I :
ograr. . @ rans erer.10|a de Retiro D2, D6 Retiro
conocimiento de los servidores que
se retiran
RUTA - DEL cuwra T e Talento
SERVICIO A LOS | basadaen el g i o Desarrollo D2,D5,D7 Servidores
. como capacitar a los servidores en Humano
CIUDADANOS servicio . .
temas de servicio al ciudadano.
© » Gestionar la dotacién de vestido y .
- ®© . Bienestar
~ a0 calzado para los servidores D2
a S . laboral
< publicos.
Q3
- Hacer Administrar la nébmina y Servidores
(SIS siempre las | llevar los registros estadisticos D2 Némina
j B cosas bien correspondientes
w S . :
o - Actualizar el manual de funciones y Talento
< 5 =~ competencias laborales conforme Desarrollo D2,03,D7 .
= . . Humano Servidores
a E % con las necesidades de la Entidad.
o
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Actualizar el manual de funciones y Secretaria
competencias laborales conforme D4 General
con las necesidades de la Entidad.
Gestionar la informacién en el
SIGEP respecto a lo
. Entendiendo | correspondiente de Talento D2 SIGEP
RUTA ANALISIS DE | personas a | Humano. .
DATOS través  del Servidores
(Conociendo el | uso de datos | Administrar la informacion Desarrollo Secretaria
Talento) relacionada con la historia laboral D5 General
de cada servidor.
Consolidar las Estadisticas de la
. . . Talento
informacion de la  Gestion D7 Humano
Estratégica de Gestion Humana.

Tabla 5. Dimensiones Talento Humano
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10.1. SERVIDOR 4.0 Y TRANSFORMACION DEL ESTADO
Camctertzackn del 4 Vincuacdn |
Tl —
L T suplementaria Teletrabajo
HomrosBexbles | Promaverlos horarios flexibles
Seguimiento a enfermedades de
origen laboral

Adividerdes pressncisies y Establecer canales con la ARL para ia

e H— pravenciin del Risego Paicosocial
Fomentar ks actividad fisica y pausas

aciivas an la ofidna y casa
Acthvidades pesenciaies y
virtuaiss, que promuevan Fmentar pricices degortvas
of desarrodo irtsgral de los
seridores, el

mejoramiento de su cafided Gestionar allanzas estratbgicas con

L ertidades piblicas y privadas

Figura 1. Servidor 4.0 y transformacién de estado — Fuente Funcién Publica

10.2. GESTION DEL CAMBIO A UNA NUEVA CULTURA ORGANIZACIONAL
P :__________,—1 Fortaleckriento del Iderszgo hettions! |
dima y cullura ofgantracional

__————__ﬁ| Actividades dd Plan de bienostar e |
incertivos

—— Gestidn del conocimianto v la Innovecidn

S S —
Pian insttucional da capacitaciin (PIC) =5l
alineando can los sjes del PNFC =) —+ Creacidn del valar pabllco ]
Probidad y étca de o pblco |
Equilbdo psicosocial |- Promover actividades yo diversos espados
22 J \\h de esparcimienio que atiendan las
—— necesldades de protecddn, odo ¥
| esparcimients necesaric pam |a ganeradin
de blenestar lsboral de las y los servidomes,
asumentando la mothvacién y la
praductividad
Implementar harramisntas para lograr
Fortalecer la transferencia de conocimiento
trarsferencia del conocimiento de los 8 ravés de ke procesos de vinculackin
servidores que se vinculan
Programa de entomo |sboral saludable ‘
Promocidn del compromiso por el -—-”’;—H Prevenddn de desardenss musculo- ‘
sutocuidado y k8 autoprotectin esqualiticos

x‘ﬂ Manejo y afrontamiento del ostrés ‘

Figura 2. Gestién del cambio a una nueva cultura organizacional — Fuente Funcion Publica
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10.3. PLANES Y PROGRAMAS DEL TALENTO HUMANO

Mediante la Dimension del Talento Humano de MIPG, el compromiso del Somos Rionegro
S.A.Sy el area de Talento humano, es la clave para el fortalecimiento y creacion de valor
publico. Para ello, se establecen los planes y programas que contribuyen a fortalecer a los
servidores para alcanzar las metas establecidas, que hacen parte de la planeacién
estratégica de la Entidad. Estos planes se desarrollaran asi:

10.3.1.PLAN ANUAL DE VACANTES Y PLAN DE PREVISION DE RECURSOS
HUMANOS

Somos Rionegro S.A.S; podra vincular servidores publicos competentes, Asi como
implementar estrategias de prevision de empleos, con el fin de contar con un plan de accién
oportuno que permita evidenciar las necesidades de la planta acorde a las novedades que
se presenten durante la vigencia, evitando de esta manera que se altere el normal
funcionamiento de las dependencias.

La planta de personal en Somos Rionegro S.A.S esta conformada actualmente por 5
directivos; y el complemento de personal por contratacion directa, prestacion de servicios
con un total de 250 empleos, actualmente, los cuales se encuentran caracterizados asi:

NIVELES NUMERO DE SERVIDORES
Directivo 5
Asesor 0
Profesional 0
Técnico 0
Asistencial 0
TOTAL 5
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10.3.2. SELECCION INTERNA DEL PERSONAL

Desde la Gerencia y Secretaria General se analizara a partir de la necesidad de suplir los
empleos o las vacantes disponibles en la entidad, teniendo en cuenta novedades tales
como: vacancia, servidores en proceso u otra situacidon administrativa y que pueda
ocasionar la afectacién normal o funcionamiento de un programa.

Que los empleados o aspirantes a cumplir el cargo, deberan reunir las condiciones vy
requisitos previstos en la ley, ademas de los documentos y procesos internos de la entidad,
para adelantar la contratacién de personal acorde al perfil requerido. Asi como implementar
estrategias de seleccion de empleos, con el fin de contar con un plan de accién oportuno
que permita evidenciar las necesidades de la entidad acorde a las novedades que se
presenten, evitando de esta manera que se altere el normal funcionamiento de las
dependencias y programas, el cual cumplira con las siguientes novedades, asi:

NO. ETAPA RESPONSABLE | DOCUMENTO DESCRIPCION DE LA ETAPA
Subgerencia a la
: que pertenece
Necesidad o vacante de . Manual de Se coteja los perfiles de cargos que se
1. empleo en programa Coordinador del funciones requieren acorde al manual de funciones
programa y procedimientos de la entidad.
Talento humano y
Psicdloga
' El lider del proceso correspondiente
4 Subgerencia a la Solicitud de revisa desde los aspectos técnico,
que pertenece necesidad a documental y funcional al puesto
Reclutamiento y seleccion . , requerido y se establece la revisién de
2. Coordinador del través de . . . .
de personal hojas de vida y solicitud de las mismas
programa correo . ) o
o en el banco de hojas de vida, el servicio
electronico ) .
Talento humano y de empleo o el asignado por la entidad
Psicologa para el reclutamiento.
l Subgerencia a la Identificar los factores contextuales
: que pertenece Selecciony | ambientales y personales que puedan
Entrevista de personal . e . .
3. . entrevista de | favorecer o dificultar la integracion
Coordinador del . . .
personal ocupacional y social del aspirante y se

programa

define las expectativas de desempefio
ocupacional de la persona.
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NO. ETAPA RESPONSABLE | DOCUMENTO DESCRIPCION DE LA ETAPA
Talento humano y
Psicdloga Luego de establecer la revision, se
procede con la evaluacion y entrevista a
colaboradores, formato SG-FR-130 y al
personal en situacion de discapacidad,
aplicar los paneles introductorios.

Se establecen las dinamicas de trabajo,
la oportunidad, integralidad, continuidad
Manual de y calidad, ademas de las entrevistas

Funciones complementarias que se requieran.

v
Coordinador del En caso de requerirse y si el personal
programa E?(dgme(r; presenta Condicién de Discapacidad, se
Seleccion y propuesta de los Talento humano y inersclacze eun presenta el certificado de discapacidad
posibles puestos de trabajo y Psicsloga r?)fesio ragma expedido por la Secretaria de salud del
4 examen medico de ingreso pcorporgtivo Municipio, 0, en su defecto, adjuntar una
' declaracion extra juicio, al momento de
SST vincularse laboralmente a la empresa.

Abogado Laboral

Programa de
rehabilitacion

Revision de resultados del examen

integral. meédico de ingreso en condiciones para
Médico Laboral Reglamento c'lesempenar el cargo y visto bueno.del
IPS area SST acorde al concepto de aptitud
Interno de . .
. emitido por la IPS que efectia el examen
Trabajo .
de ingreso.
v
Recoleccion d El colaborador debera organizar vy
eco egmon ocumentos gestionar los documentos requeridos en
para Contrato Laboral el formato SG-FR-129. Lo anterior, para
Lista de determinar la posterior firma de Contrato
Talentt? humano y con la entidad.
Psicologa chequeo
contrato L de  dili . | f t
Abogado Laboral laboral uego de diligenciar el formato vy

gestionar la documentacion requerida, el
colaborador en complemento a la hoja de
vida, debera diligenciar el formato SG-
FR-153 - Base de Datos Colaborador.
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NO.

ETAPA

RESPONSABLE

DOCUMENTO

DESCRIPCION DE LA ETAPA

Talento humano y
Psicologa

Inicio de Contrato laboral e SST

induccioén

Abogado Laboral

Coordinador del
programa

Contrato
laboral

Especificacion
de funciones

Explicacién de
uso de
equipos y
procesos

Medicién del
desempefio y
periodo de
prueba

Se establece con el trabajador para su
desempefio el puesto de trabajo:
asignaciones de tareas, asignacion de
las obligaciones de acuerdo al Contrato
asignado.

Luego de finalizar los procesos
anteriores, SE DETERMINA FECHA DE
INICIO DEL CONTRATO LABORAL O el
tipo de vinculacion, afiliacion y vigencia
de ingreso al Sistema General de
Seguridad Social, se debera citar a
induccion al personal.

Para este proceso, tomar como
referencia el documento SG-FR-44 -
Plan de Induccion. Para la induccion,
diligenciar el formato SG-FR-24 Listado
de Asistencia. Y se debera evaluar
siempre la induccion del personal de
manera individual y del total de los
asistentes, a través del formato SG-FR-
22 - Evaluacioén de Induccion.

Asimismo, se debera crear una carpeta
de induccién, donde se archive por el
area de Talento Humano, lo siguiente:
Plan de Induccién totalmente firmado por
fecha, Listado de asistencia y Evaluacion
de induccion del total de personas que
asistieron.

10.3.3.PLAN BIENESTAR LABORAL

Somos Rionegro S.A.S; actualmente cuenta con un Plan de Bienestar Laboral SG-FR-107,
en el cual ejecuta actividades y programas que contribuyen al mejoramiento de la calidad
de vida de los servidores y sus familias, a través de espacios y actividades de
esparcimiento, integracion y formacion, con el fin de aumentar su productividad, la
motivacion y el crecimiento en el desarrollo profesional y personal.
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Para dar cumplimiento a este objetivo se desarrollaran actividades de manera presencial
cuando se requiera y teniendo en cuenta la normatividad vigente del autocuidado y la
seguridad de todos los servidores:

v' Actividades Pre-pensionados.

v Estrategia Salario Emocional.

v' Actividades Convivencia Institucional: Implementar el Cdédigo de Etica, en
articulacion con la identificacién de los valores y principios institucionales; avanzar
en su divulgacion e interiorizacion por parte de los todos los servidores y garantizar
su cumplimiento en el ejercicio de sus funciones.

Estrategia de recreacion y deportes.

Programa entorno laboral saludable.

Actividades socio culturales

Programa de reconocimiento e incentivos.

AN NI NN

10.3.4.INCENTIVOS

Propiciar el desarrollo de una cultura de trabajo enmarcada en la participacion, la
creatividad y productividad al interior del SISTEMA OPERATIVO DE MOVILIDAD ORIENTE
SOSTENIBLE; mediante el reconocimiento de los mejores servidores de carrera, libre
nombramiento y remocion segun nivel jerarquico, con niveles de desempefio sobresaliente,
y el mejor equipo de trabajo; a fin de promover el compromiso, la transformacion e
innovacion institucional.

Conforme a lo dispuesto en la Resoluciéon N° 312 de 2013 modificada por la Resolucion N°
702 del 28 de noviembre de 2019, o la que la modifique a sus veces, en la cual se
establecen los criterios para seleccionar los mejores servidores de carrera administrativa
por nivel jerarquico, al mejor servidor de libre nombramiento y remocién, asi como a los
mejore equipos de trabajo.

10.3.5.SISTEMA DE GESTION DE LA SEGURIDAD Y LA SALUD EN EL
TRABAJO

Implementar el Sistema de Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo en SOMOS
Rionegro S.A.S, a través del disefio de estrategias para el cumplimento de los estandares
minimos, con el fin de controlar y reducir los accidentes de trabajo, enfermedades laborales
y ausentismo que puedan afectar el desempefo de nuestros servidores publicos,
contratistas y estudiantes en practica.

Se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion,
evaluacion, prevencion, intervencién y monitoreo permanente de la exposicidon a factores
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de riesgo prioritarios de acuerdo a las condiciones del trabajo con el objetivo de cumplir lo
establecido por el Decreto unificado 1072, la Resolucién 0312 de 2019, por lo tanto se
establece el plan anual de trabajo del SG-SST que busca mejorar la seguridad y salud de
los servidores, contratistas y estudiantes en practica de la Entidad y aumentar el porcentaje
de implementacion del sistema de acuerdo a los estandares minimos correspondientes.

De esta manera, se implementaran programas de: actividad fisica, equilibrio de vida,
alimentacion sana, salario emocional, liderazgo en valores, entorno fisico, prevencién del
riesgo (examenes médicos), intervencion de los riesgos prioritarios, especialmente
psicosocial y ergonémico-biomecanico; con el objetivo de crear en los servidores una
cultura tanto de bienestar como de seguridad y salud en el trabajo basados en el
autocuidado y la autoproteccion. Los planes o programas definidos en el marco del SG-SST
pretenden incentivar el compromiso, la disminucién de estrés, y no menos importante, el
hecho de tomar consciencia de los riesgos al no practicar habitos de vida saludables, que
permitan mejorar los indices de productividad y cumplimiento de resultados, para asi
enaltecer al servidor publico.

10.3.6.PLAN ANUAL DE CAPACITACION

Fortalecer y desarrollar las competencias laborales de los servidores publicos de la Entidad,
a través de capacitaciones internas y externas, con el fin de consolidar los saberes,
actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos, en beneficio de los resultados
institucionales.

Con el fin de cumplir el objetivo, las capacitaciones programadas anualmente el cual se
puede visualizar en el Cronograma de Actividades SG-FR-25 correspondiente al afio en
gestion.

10.3.7.PLAN DE ACCION DE LA MATRIZ ESTRATEGICA DE TALENTO
HUMANO

Una vez efectuada la calificacion de la Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano,
se identifico el siguiente plan de accion:

a) Nombre de la Ruta de Creacién de Valor con menor puntaje: Ruta del Servicio.

b) Sub rutas en las que se obtuvo puntajes mas bajos: = Ruta para implementar una
cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del talento a pesar de que esta
orientado al logro = Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la
generacion de bienestar = Ruta para implementar una cultura basada en el servicio
» Ruta de formacion para capacitar servidores que saben lo que hacen.
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c) De las variables encontradas, se identificaron aquellas en las que seria pertinente
y viable iniciar mejoras en el mediano plazo y se establecieron alternativas de

mejora, asi:

Cabe anotar que las anteriores actividades descritas se pueden identificar en el
Cronograma de Actividades propuesto para la entidad formato SG-FR-25 y el SG-FR-26

Objetivos metas e indicadores.

Fecha de
inicio

Variables resultantes Alternativas de mejora Fecha fin

Proveer las vacantes
definitivas  oportunamente,
de acuerdo con el Plan Anual
de Vacantes

Adelantar el concurso de

entidad

méritos internos en la i 02/01/2023 31/12/2023

Establecer un canal para
Ruta de atencién para la | las quejas o preguntas de

prevencion del acoso laboral | de socializarlo al interior de
la entidad

garantia de derechos y @ Acoso Laboral, con el fin | 02/01/2023 31/12/2023

Incentivar la conformacion
de equipos de trabajo para

Equo_s_ de trabajo desarrollari un .proyecto 02/01/2023 31/12/2023
(pecuniarios) que permita mejorar los

productos y servicios de la

entidad

Cumplimiento del Decreto | Verificar cumplimiento del
2011 de 2017 relacionado | Decreto 2011 de 2017
con el porcentaje de | relacionado con el
vinculacién de personas con | porcentaje de vinculaciéon
discapacidad en la planta de | de personas con
empleos de la entidad discapacidad

02/01/2023  31/12/2023

Brindar apoyo socio laboral y
emocional a las personas
que se desvinculan por
pension, por reestructuracion
o por finalizacion  del
nombramiento en

Implementar actividades
para la desvinculacién, con
el fin de fortalecer
habilidades que les
permitan adaptarse vy

02/01/2023 | 31/12/2023

23/04/2024
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provisionalidad, de manera | afrontar la nueva etapa de
que se les facilite enfrentar el | su vida de manera positiva
cambio

Tabla 6. Dimensiones Talento Humano

Como referencia de Funcién Publica, SOMOS Rionegro S.A.; toma la Matriz Estratégica de
Talento Humano, e identifica los planes de accion en sinergia con la aplicacion de la bateria
de riesgo psicosocial y establecen acciones que permiten generar mayor impacto en el
proceso y contribuiran a incrementar el puntaje de Transformacion de la entidad.

11. EVALUACION DEL PLAN

Evaluacién de planeacién estratégica de talento humano: Los mecanismos desarrollados
para evaluar la Gestién Estratégica de Talento Humano, son los siguientes:

a) Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano. A través de la Matriz Estratégica
de Talento Humano, se evidencia el puntaje obtenido del afio inmediatamente
anterior, al disefio y los resultados de la vigencia. Alli se establece el plan de accién
el cual esta contenido en el presente documento.

b) Sistema de Gestién de Calidad— SGC. A través del Sistema de Gestion; se integran
los lineamientos de la planeacién de cada dependencia y es el insumo necesario
con el que cuenta la Oficina de Control Interno para la evaluacion de dependencias.
Alli se evidenciara la Gestion Estratégica de Talento Humano cualitativamente.

c) FURAG Il (Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestién). Este instrumento
esta disefiado para la verificacion, medicion y evaluacion de evolucion de la gestion.
En relaciéon con Talento Humano, monitorea y evalla la eficacia y a los niveles de
madurez, como una mirada complementaria y como linea para el mejoramiento
continuo. Se diligenciara en las fechas previamente establecidas

Cabe anotar que las anteriores actividades descritas se pueden identificar en el
Cronograma de Actividades propuesto para la entidad formato SG-FR-25 y el SG-FR-26
Objetivos metas e indicadores.

12. RECURSOS

SOMOS RIONEGRO S.AS, a través de su plan anual de inversiones, destinara un
presupuesto anual aproximado, el cual sera manejado desde la Secretaria General para la
ejecucion de actividades del Plan de Bienestar Laboral Tales actividades estaran enfocadas
en los siguientes parametros:
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12.1. Recursos Financieros

e Realizacion de actividades en materia del Plan de Bienestar Laboral.
e Avisos informativos

¢ Requerimientos resultantes de Bateria de riesgo psicosocial.

e Requerimientos resultantes de clima organizacional.

e Requerimientos resultantes de encuestas de desempefio.

12.2. ACCIONES PREVENTIVAS Y CORRECTIVAS

SOMOS RIONEGRO S.A.S, garantizara que, se definan e implementen las acciones
preventivas y correctivas necesarias, con base en los resultados de la supervision y
medicion de la eficacia del Plan Anticorrupcion, de las auditorias y de la revision por la alta
direccién orientada a:

e |dentificar y analizar las causas fundamentales de las no conformidades con base
en lo establecido en el presente Plan Anticorrupcion.

e Laadopcion, planificacion, aplicacién, comprobacién de la eficacia y documentacion
de las medidas preventivas y correctivas.

13. ANEXOS

A continuacién, se relaciona los registros y documentos previos a diligenciar para el correcto
funcionamiento de las actividades laborales y reporte de novedades al area de Seguridad
y Salud en el Trabajo o en su defecto a la Secretaria General de SOMOS.

13.1. PROCEDIMIENTO

e SG-FR-107 — Plan Bienestar Laboral 2026
e SG-FR- 143 — Cadigo de Etica

13.2. FORMATOS

e SG-FR-22 — Evaluacién induccion

e SG-FR-24 - Listado de asistencia

e SG-FR-44 - Plan de induccién

e SG-FR-25- Cronograma actividades

e SG-FR-129 - Lista de chequeo Contrato laboral

o SG-FR-155 - Seleccién y entrevista de colaboradores
e SG-FR-153 — Base de datos colaboradores
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