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1. INTRODUCCION

El Ministerio de Transporte tiene como objetivo primordial la formulacion y adopcion de las politicas,
planes, programas, proyectos y regulacion econdmica en materia de transporte, trdnsito e
infraestructura de los modos de transporte carretero, maritimo, fluvial, férreo y aéreo y la regulacion
técnica en materia de transporte y trdnsito de los modos carretero, maritimo, fluvial y férreo.

Para el cumplimento de su mision, el Ministerio de Transporte, al igual que otras entidades de la
Administracion Publica, se encuentra en una etapa de adaptacion continua a los desafios que surgen
de las dindmicas cambiantes del mundo actual y el progreso tecnoldgico constante. Estos factores
han llevado a una demanda mds diversificada y avanzada de servicios por parte de la ciudadania.
Ademds, las tendencias politicas, sociales y econémicas actuales, especialmente en el contexto del
postconflicto que se estd implementando en nuestra nacidn, requieren de una fuerza laboral
adecuada. Esta fuerza laboral debe estar enmarcada en un ambiente de desarrollo y motivacion que
no solo permita atraer a los mejores servidores, sino también estimularlos y retenerlos. Para lograr
esto, es esencial implementar politicas sélidas de incentivos que afladan valor a la gestion del recurso
mads valioso de cualquier organizacion: sus servidores.

En el marco de la planeacion estratégica del Ministerio de Transporte, ademds de orientar la gestion
al cumplimiento de los objetivos estratégicos alineados con el Plan Nacional de Desarrollo, en
concordancia con lo que persigue el MIPG: mejor calidad y cobertura de los servicios del Estado, la
planeacion estratégica del talento humano se enfoca en agregar valor a las actividades del ciclo de
vida del 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 dimensiones propuestas en 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 al Estado 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 Funcion Publica fortalecerd mecanismos de didlogo sobre el servicio
publico como fin del Estado, que permitan vigilar la integridad en las actuaciones de los servidores y
desarrollard actividades pedagdgicas e informativas con temas asociados a integridad, logrando un
impacto en la cultura organizacional a través de la gestion del cambio hacia la excelencia.
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Asimismo, 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 del Ministerio, entre
otras, gestionado de acuerdo con las prioridades fijadas en la dimension de 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.

En consecuencia, el propdsito de este documento es establecer y promover las politicas y directrices
principales que orientan la planeacion de la Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) en el
Ministerio de Transporte, construidas con las metas y objetivos contenidos en la planeacion
estratégica de la entidad, para garantizar que se adelanten de manera articulada con los demds
procesos de gestion.

Para su implementacion se tendrdn en cuenta los objetivos y fines del Estado, las politicas de Gestion
y Desempenio Institucional, en especial la primera dimension del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion la cual corresponde a talento humano y en la cual se integra la politica de gestion estratégica
del talento humano y la politica de integridad, asi mismo los pardmetros éticos que deben regir el
ejercicio de la funcion publica en general y los consagrados en el Cédigo de Buen Gobierno y la cultura
organizacional.

2. GENERALIDADES

El Plan Estratégico del Talento Humano (PETH) estd enmarcado en el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG), actualizado por el Decreto 1499 de 2017. Igualmente, el Decreto 1083
de 2015: Decreto unico reglamentario de la funcion publica, establece las directrices generales para
la integracion del “Modelo de Planeacion y Gestion” que articula el quehacer de las entidades
publicas y el cumplimiento de las normas y politicas vigentes de desempefio institucional que buscan
fortalecer al Estado para mejorar su gestion y prestar servicios mucho mds efectivos.

Asi mismo, el Decreto 612 del 4 de abril de 2018, por el cual se establecen las directrices generales
para la integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accion por parte de las
entidades del Estado, indica que se deben integrar dichos planes, por eso este documento integra los
planes institucionales de Capacitacion y Bienestar, de Seguridad y Salud en el Trabajo, de Prevision
de Recursos Humanos y de Vacantes.

Asi las cosas, la planeacion 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 colaboradores del Ministerio de Transporte.
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En este sentido, el Plan Estratégico del Talento Humano del Ministerio de Transporte, se inscribe en
el marco de la dimensidn del Talento Humano, que concibe este como el activo mds importante y
como el gran factor de éxito que les facilita la gestion y el logro de sus objetivos y resultados.

Esta dimensidn tiene el propdsito de ofrecerle a la entidad publica las herramientas para gestionar
adecuadamente su talento humano a través del ciclo de vida del servidor publico (ingreso, desarrollo
y retiro), de acuerdo con las prioridades estratégicas de la entidad, las normas que les rigen en
materia de personal, y la garantia del derecho fundamental al didlogo social y a la concertacion
como principal mecanismo para resolver las controversias laborales; promoviendo siempre la
integridad en el ejercicio de las funciones y competencias de los servidores publicos.(Manual
Operativo MIPG).

Bajo este lineamiento y con el fin de fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los principios de
integridad y legalidad, como motores de la generacion de resultados de la Entidad, el Plan
Estratégico del Talento Humano integra los siguientes planes:

e Plan Anual de Vacantes.

e Plan de Prevision de Recursos Humanos.
e Plan Institucional de Capacitacion — PIC.
e Plan de Bienestar e incentivos.

e Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.
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3. MARCO NORMATIVO

o Decreto-Ley 1567 de 1998: “Por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacion y el
Sistema de Estimulos para los empleados del Estado”.

o 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 1083 de 2015: “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcion Publica”.

o Decreto 1499 de 2017: “Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto
Unico Reglamentario del Sector Funcidn Publica, en lo relacionado con el Sistema de Gestion
establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015

e ey 1960 de 2019: “Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998
y se dictan otras disposiciones”, en materia de normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia publica.

e Decreto 1072 de 2015 Titulo 4, Riesgos Laborales, Capitulo 6: Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo: Por la cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector Trabajo.

e Resolucion No. 20203040004125 del 2020, por la cual adopta, adaptan e implementan las
medidas de bioseguridad dadas por el Ministerio de Salud y Proteccion Social en la
Resolucion No. 666 de 2020, con el fin de mitigar, controlar y realizar el adecuado manejo
de la pandemia del Coronavirus COVID-19 en el Ministerio de Transporte y se dictan otras
disposiciones.
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4. ALINEACION INSTITUCIONAL

A continuacion, se presenta la alineacion del Plan de Bienestar e Incentivos con la Dimensidn del
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, la Politica de gestion y desempefio y con otros
Planes/ Programas o Proyectos institucionales, describiendo brevemente la correspondencia o
conexion que hay entre estos:

DIMENSION MIPG
POLITICA DE GESTION Y DESEMPENO DESCRIPCION DE RELACION

PLANES/ PROGRAMAS O PROYECTOS

El nuevo modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG,
actualizado mediante el Decreto 1449 del 2017 posiciona al talento
Humano como el ndcleo como el nicleo o centro de todos los
. » procesos administrativos debido a la trascendencia del aporte de
Dimension del Talento Humano . . ” .
las personas mediante el trabajo y “Concibe el talento Humano
como el activo mds importante con el que cuentan las entidades y
por tanto, como el gran factor critico de éxito que les facilita la

gestion y el logro de sus objetivos y resultados.

La Politica de Integridad busca garantizar que la gestion publica se
realice con integridad y calidad en el servicio, atendiendo los planes
de desarrollo y resolviendo las necesidades y problemas de los
ciudadanos. Por otro lado, el Plan Estratégico de Talento Humano
se enfoca en el desarrollo y la gestion del personal en las entidades
publicas, fortaleciendo el liderazgo y el talento humano bajo los

Politica de Integridad principios de integridad y legalidad.

En consecuencia, la Politica de Integridad proporciona un marco
ético y de calidad para la gestion publica, mientras que el Plan
Estratégico de Talento Humano se encarga de desarrollar y
gestionar el personal que llevard a cabo esta gestion. Ambos
trabajan en conjunto para mejorar la eficiencia, la eficacia y la
integridad de las entidades publicas.
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5. OBJETIVO

Objetivo General

El Plan Estratégico de Talento Humano — PETH, del Ministerio de Transporte tiene como objetivo
planear, desarrollar y evaluar la Gestion del Talento Humano orientada a crear, mantener y mejorar
las condiciones que favorezcan el desarrollo integral de los servidores publicos.

Objetivos Especificos

e Desarrollar y promover el talento humano del Ministerio de Transporte, para el
cumplimiento de los objetivos, programas y proyectos de la entidad.

e |dentificar, desarrollar y fortalecer las competencias y habilidades de los servidores publicos
de la entidad, a través de la ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion

e Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los colaboradores del Ministerio de
Transporte, teniendo en cuenta la disponibilidad presupuestal y la normatividad vigente.

e Gestionar el ciclo de vida de los servidores publicos de la entidad.

e Fomentar un entorno y ambiente laboral favorable, generando espacios de reconocimiento,
a través de programas que satisfagan las necesidades de los colaboradores, conforme a la
normatividad vigente

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

o Implementar la cultura del autocuidado a través de los programas de actividad fisica para
la salud, deporte y recreacion, generando hdbitos de vida saludables

e Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los colaboradores, sus familias y
pensionados del Ministerio de Transporte, fomentando la prdctica de la actividad fisica como
un hdbito dentro de la cultura de su entorno familiar.

e Definir un Plan de Accidn orientado a la mejora de la Gestidon del Talento Humano, segun la
informacion de la Matriz Gestion Estratégica del Talento Humano.

10
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6. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano del Ministerio de Transporte, inicia con la identificacion de
necesidades de cada uno de los componentes de la Politica de Talento Humano, pasando por la
vinculacion del personal y la ejecucion de actividades durante su permanencia y hasta su
desvinculacion a la Entidad. Aplica para los servidores publicos de Libre Nombramiento y Remocion,
Carrera Administrativa, provisionales y contratistas, segun aplique y de acuerdo con la normatividad
aplicable.
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7. DETALLE DEL PLAN

7.1 DISPOSICION DE INFORMACION

De acuerdo con Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIGP se debe contar con informacion
oportuna y actualizada relacionada con marco normativo, el régimen laboral aplicable,
caracterizacion de la planta, Diagndsticos y demds, que permitan que el Plan Estratégico del Talento
Humano tenga insumos confiables para desarrollar para desarrollar actividades que faciliten una
gestion que realmente tenga impacto en la productividad, calidad de vida y el bienestar de los
servidores y por ende, una mejor prestacion de los servicios ofertados a los ciudadanos.

Teniendo en cuenta lo anterior, para el desarrollo del Plan estratégico de Talento Humano del
Ministerio de Transporte, en lo que se refiere a la Dimensidn del Talento Humano, se cuenta con la
informacion actualizada de la del marco normativo aplicable, régimen laboral (marco legal),
caracterizacion de los servidores y de los empleos, los diferentes diagndsticos y autodiagndsticos, asi
como con los resultados obtenidos en las diferentes mediciones adelantadas como el FURAG, el
Autodiagndstico de Gestion Estratégica d Talento Humano, la medicion del Clima y la Cultura
Organizacional, Resultado de la Bateria de Riesgo Psicosocial y los Resultados Encuesta Sobre
Ambiente y Desempefio Institucional — EDIT.

7.2 DIAGNOSTICO
Formulario Unico Reporte de Avance de la Gestion

De acuerdo con los resultados del Formulario Unico de Reporte Avances de la Gestion FURAG
2022, el indice de desemperio institucional del Ministerio fue del 84,9, lo que la ubica por
encima del promedio del sector administrativo el cual se ubica en el 72,74.

I. Resultados Generales Ranking(quintil)

indice de Desempeiio Institucional > 5

Promedic sector administrativo - Puntaje consultado

7274

33,3 96.4 0 5
minimo puntsje misxime puntsis

rama gjecutiva rama ejecutiva " P :
Nota 3: Los guintiles son los cuatro valores (cuanfiles 0.2, 0.4, 0.6 y 0.8) que
permiten dividir una distribucién en cinco partes del mismo (o
aproximadamente el mismo) tamafio. Asi, cada quintil representa el 20% del
total de individuos de una poblacion

Nota 1 : El promedio del sector administrativa corresponds al promedia de puntajes de las enfidades
que hacen parte de dicho sector. Este valor solo se visualiza cuando se filtra o consulta una sola
entidad.

Fuente: Resultados desempeiio institucional Nacién, Rama Ejecutiva, Vigencia 2022.
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Este mismo informe sefiala que la Dimension 1, correspondiente a la Dimension de Talento
Humano, presentd una puntuacion de 65,6 del 74,6 que corresponde al valor mdximo de
referencia, obtenido por el grupo de entidades de la Rama Ejecutiva del Orden Nacional.

= ra

® Puntaje Consultade »Promedio de Referencia

Dimension Buntaje
[ 658 Consultado
D1 -
o D1: Talento Humano 65,6
D2 . D2 86,4
Direccionamiento y
. Pl i6
. - . D3 laneacion
Il. Indices c!e las dimensiones D3 Gestién para 87.4
de gestion y desempeiio D4 Resultados
D4: Evaluacién de 89,4
Resufiados
D5 D5: Informacidn y 80,7
R
D6 ‘u D6: Gestion del 323
Conocimiente
Ny a59] D7: Control Interna 85,9
0 20 40 60 80 100

Fuente: Resultados desempeiio institucional Nacién, Rama Ejecutiva, Vigencia 2022.

Ahora bien, el indice de desempeiio de la Politica de Gestion y Desempefio Nro. 1,
relacionada con la Gestion Estratégica de Talento Humano, que tiene una puntuacion de
84,1.

lll. indices de las politicas de gestiéon y desempefio Polticas

-
[POLO1: Gestion Estratégica del Talento
Humano

100 POL02: Integridad
POL03: Planeacion Institucional
POLD4: Gestion Presupuestal y
Eficies del Gasto Piblico

- 84.1 POL0S: Compras y Contratacion Pblica
POLOG: Fortalecimiente Crganizacional y

80

40 3
Gestion Pab
POL14: Seguimiento y Evaluacion del
Desempeiio Instituci

= naci rupcior
POL16: Gestion Documental
POL17: Gestion de la Informacion

% B0Lot FOLD2 POLO3 POLO4 FOLOS RCLDS POLOT POLDR FOLOD POLID FOLT PCLI2 POL1Z FOLT4 FOL15 POLIE FOLTT FOLE POLID (8o E IS BB IEE

POL19: Control Interno

Nota 1: Con e fin de garantizar |3 calidad de los datos reportadas, los lideres de politica validaron |z informacidn reportada por una
muastra de entidades; come resultade se identificaron algunas sobre las cuales se hace necesaric adelantar una revisin mas detallada
a fin de confirmar los puntajes finales obtenidos.

Fuente: Resultados desempefio institucional Nacién, Rama Ejecutiva, Vigencia 2022.
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Autodiagnéstico — MIPG

De acuerdo con el diligenciamiento del autodiagndstico de las variables adelantado por el GGH,
mediante la matriz GETH se da cumplimiento a los lineamientos de la politica formulada por la
Direccion de Empleo Publico, donde se evidencia una calificacion de 84.4 sobre 100, ubicdndola en
el nivel de madurez de “TRANSFORMACION”.

Este resultado permite identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para incrementar el
crecimiento de la gestion estratégica del talento humano.

- Ruta para mejorar el entarno fisico del trabajo para que todos =e sientan a gusto
en su puesto

- Ruta para faciltar gue las perscnas tengan el tiempo suficiente para tener una 80
vida equilibrada: trabaje, ocio, familia, estudio i

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace ) ) ) ) )
- Ruta para implementar incentivos basades en salaric emocional 80

- Ruta para generar innovacion con pasidn “

productivos
- Ruta para implementar una culura del liderazge, el trabajo en eguipe vy EI“
reconocimiento
RUTA DEL ] ]
CRECIMIENTO - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del 80

talento a pesar de que esta orientado al logro

Liderando talento

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores 80

- Ruta de formacion para capacitar servidores que saben lo que hacen “

RUTA DEL SERVICIO - Ruta para implementar una cultura basada en el servicio 76
Al servicio de los 75 aut N fura basad N | o de bienest 73
. - Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion de bignestar
ciudadanos P g groyiag

RUTA DE LA CALIDAD

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”

La cultura de hacer las
cosas bien

o n

- Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad

ANALISIS DE DATOS

- Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos

Conociendo el talento

Del andlisis del Autodiagndstico se puede establecer que la “Ruta del Servicio”, es cuenta con la mejor
puntuacion y por ende el Plan Estratégico de Talento Humano debe contener acciones tendientes a
fortalecer este componente del autodiagndstico.
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Medicion del Clima y la Cultura Organizacional

La mediciéon del Clima Organizacional se realiza con el objetivo de identificar la percepcion de los
servidores publicos en aspectos que intervienen en el desarrollo de un buen entorno laboral, para
que a partir de un diagndstico se pueda efectuar una intervencion sobre las diferentes variables que
lo integran.

De acuerdo con la ultima medicion del Clima Laboral, la percepcion general fue positiva con un 73%
global, conocer la percepcion de los trabajadores en conjunto, frente a temas Estrategia Corporativa,
Gestion del Conocimiento, Seguridad y Salud en el Trabajo, Relacionamiento, Direccion y Gestion del
Cambio permite tomar decisiones precisas, adecuadas y coherentes con la vision de la compaiiia.
(Resultados Medicion Clima Laboral — Cafam 2022).

Del resultado d la encueta, es importante mencionar total de 527 colaboradores encuestados el 35%
corresponde a la Generacion Denominada “Baby Boomers (Mds de 54 afios)”, el 33% corresponde a
la Generacion Denominada “Millennials (24 — 37 afos), el 31% corresponde a la Generacion
denomina “Generacion X (38 — 53 afios) y tan solo el 1% corresponde a la Generacion Denominada
“Centennials (18 — 23), ubicando a la mayoria de la Poblacidn de servidores publicos entre 38 y mds
de 54 afios.

Con relacion a las recomendaciones resultado del andlisis se puede resaltar:

- Fomentar el reconocimiento laboral, fortalece la satisfaccion en los colaboradores.

- Personalizar el reconocimiento laboral, por medio de programas de celebracion,
comunicados, recompensas, entre otros, que impulsen el compromiso a largo plazo.

- Elreconocimiento laboral y el salario emocional como parte del reconocimiento emocional

- por el buen desempeiio de su trabajo.

- Generar el espacio para tener momentos de intercambio de experiencias.

- Generar espacios de integracion por dreas con el fin de consolidar lazos, cohesion,
entendimiento, que los equipos se involucren con el fin de generar esa conexion entre
equipos y lograr la alineacion para el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

- El fomento de estrategias conciliadoras en la empresa puede tener una repercusion real a
todos los niveles de la cultura organizacional ejerciendo un fuerte impacto en el compromiso
del empleado con la empresa y esto queda patente en la estabilidad de la plantilla y en la
reduccion del ausentismo laboral.
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Resultados Bateria de Riesgos Psicosocial

De acuerdo con la aplicacion de la Bateria de Riesgo Psicosocial, desde el equipo de Seguridad y Salud
en el Trabajo, se ha venido adelantando la intervencion del Riesgo Psicosocial enfocada en el estrés,
fomentando actividades de “Fomentos de Estilos de vida saludable”, Desarrollo y Fortalecimiento de
la Resiliencia en el ambiente laboral y entrenamiento en el manejo de la ansiedad y el estrés.
Adicionalmente, se realizaron capacitaciones en cuyo espacio se abrid espacio de ventilacion
emocional, para facilitar herramientas en habilidades personales y sociales. Dentro de los beneficios
resultantes de la intervencion de Riesgos Psicosociales incluye:

e Identificacion, prevencion y control de condiciones de riesgos psicosociales
e Enfoque adecuado de las actividades de promocidn y prevencion (PYP)

e  Mayor sentido de pertenencia con la organizacion

e Mejora en la relacion entre compafieros de trabajo

e Reduccion de conflictos entre trabajadores

e Aumento de productividad

e  Mayor trabajo en equipo

Resultados Encuesta Sobre Ambiente y Desempeio Institucional - EDIT

La Encuesta sobre ambiente y desempefio institucional nacional (EDI) es una encuesta dirigida a los
servidores publicos de entidades del orden nacional. Indaga sobre la percepcion que tienen las y los
servidores publicos sobre el ambiente y el desempefio de las entidades a las que prestan sus servicios,
a partir de su experiencia laboral y personal durante los tltimos doce meses.

De acuerdo con los resultados, se puede resaltar que 75,2 de los encuestados del sector transporte
consideran que su trabajo en la entidad le permite mantener un equilibrio entre su vida personal,
familiar y laboral, de otro lado el 72% considera que ha tenido el tiempo suficiente para compartir
con sus familiares y seres queridos y el 91,9 manifiesta que ha tenido tiempo suficiente para
desarrollar sus dficiones, intereses y cuidado personal *.

Adicionalmente los resultados muestran un bajo porcentaje de servidores publicos a nivel nacional
que desarrollar sus funciones en algunas de las modalidades de teletrabajo con un 16% a nivel
nacional y un 6% en el nivel transporte, resaltado que algunas de las principales causas ante la

1 Encuesta sobre ambiente y desempefio institucional nacional (EDI), Fuente: (DANE, 2023)
https://www.dane.qov.co/files/operaciones/EDI/pres-EDI-2023.pdf

16


https://www.dane.gov.co/files/operaciones/EDI/pres-EDI-2023.pdf

COLOMBIA )
(«. POTENCIA DE LA K'?) Transporte Plan Estratégico de Talento

V| DA Humano

dificultad a la hora de trabajar remotamente obedece a que las funciones solo se pueden ejecutar
de manera presencial, fallas frecuentes con la conexion de internet, no contar con un equipo
adecuado para desarrollar sus actividades y por ultimo, no contar con un espacio de trabajo fisico
adecuado.

Caracterizacion de la Poblacion

De acuerdo con la informacion reportada de la planta de personal, la planta de personal estd
conformada de la siguiente manera: Empleos del nivel profesional trescientos dos (302) empleos,
equivalentes al 40,5% del total de la planta de personal, sequido por doscientos setenta (270)
empleos del nivel asistencial y ciento siete (107) empleos del nivel técnico, equivalentes al 36,2% y
14,4% respectivamente. Por ultimo, se ubican los empleos del Nivel asesor con treinta y cuatro (34)
empleos equivalente al 4,6% y el nivel Directivo con treinta y dos (32) empleos equivalente al 4,3%.

Planta de Personal por Nivel Jerdrquico

Nivel Jerdrquico Cantidad

Directivo 32 4,3%
Asesor 34 4,6%
Profesional 302 40,5%
Técnico 107 14,4%
Asistencial 270 36,2%
Total 745 100,0%

Tabla 1. Planta de Personal por Nivel Jerdrquico.

7.3 PLANES Y PROGRAMAS VIGENCIA 2024

Plan Anual de Vacantes

El Plan Anual de Vacantes es un instrumento esencial cuyo propdsito fundamental consiste en
estructurar y actualizar de manera rigurosa la informacion relativa a los empleos en vacancia, ya sea
temporal o definitiva, en el Ministerio de Transporte, que permita su provision durante la vigencia
2024. En consecuencia, el Plan Anual de Vacantes se erige como un instrumento estratégico que va
mds alld de una mera respuesta a las obligaciones legales; constituye la materializacion de un
proceso meticuloso de anticipacion y proyeccion, cuyo propdsito es asegurar la disponibilidad
oportuna del talento humano requerido para el adecuado funcionamiento y desarrollo de la entidad.
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El objetivo General del Plan Anual de Vacantes serd el de Proveer durante la vigencia 2024, los
empleos vacantes del Ministerio de Transporte a partir de la informacion de empleos vacantes de la
Planta de Personal con corte al 31 de diciembre de la vigencia 2023.

El Plan Anual de Vacantes puede ser consultado en el siguiente enlace:
https://mintransporte.gov.co/publicaciones/5791/plan-anual-de-vacantes/

Plan de Prevision de Talento Humano

El Plan de Prevision de Recurso Humano se erige como un instrumento estratégico de gestion que
permite contrastar los requerimientos de personal con la disponibilidad interna que se tenga del
mismo, a fin de adoptar las medidas necesarias para atender dichos requerimientos. A través de este
plan, buscamos no solo satisfacer los requisitos normativos, sino también contribuir a la
consolidacion de un equipo de trabajo idéneo y motivado, capaz de impulsar la competitividad y el
desarrollo integral del sector de transporte.

El objetivo general del Plan de Prevision de Talento Humano es la de gestionar de manera anticipada
las necesidades de personal en términos cuantitativos y cualitativos para atender eficientemente los
servicios y productos a cargo de la entidad.

El Plan de Prevision de Recurso Humano puede ser consultado en el siguiente enlace:
https://www.mintransporte.qgov.co/publicaciones/7156/plan-de-prevision-de-recursos-humanos/
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Plan de Bienestar e Incentivos

El Plan Institucional de Bienestar e Incentivos busca que todos los colaboradores contribuyan al
cumplimiento de la misidn institucional y los fines del estado, para asi lograr su propio desarrollo
personal y laboral con el apoyo de un talento humano idéneo, comprometido y transparente para la
participacion y ejecucion de las actividades programadas por el Ministerio de Transporte

El objetivo general del Plan de Bienestar e Incentivos es contribuir al mejoramiento de las condiciones
de la vida personal, familiar y laboral de los servidores publicos del Ministerio de Transporte y sus
familias, a través de espacios y actividades de esparcimiento, integracion y formacion, con el fin de
incrementar el bienestar, la felicidad y su identidad aumentando su productividad, la motivacion y el
crecimiento en el desarrollo profesional y personal.

El Plan de Bienestar e Incentivos puede ser consultado en el siguiente enlace:
https://www.mintransporte.qov.co/publicaciones/5804/planes-institucionales-de-capacitacion-y-

bienestar/

19


https://www.mintransporte.gov.co/publicaciones/5804/planes-institucionales-de-capacitacion-y-bienestar/
https://www.mintransporte.gov.co/publicaciones/5804/planes-institucionales-de-capacitacion-y-bienestar/

C?LlFo mﬁ"ﬁ Plan Estratégico de Talento
(o o n . A () Transporte

V| DA Humano

Plan Institucional de Capacitacion

El Ministerio de Transporte reconoce al Talento Humano como el activo mds importante con el que
cuenta la Entidad y como el gran factor de éxito que facilita la gestion y el logro de sus objetivos y
resultados. Asi mismo, es importante mencionar que la Gestion del Talento Humano es el factor
estratégico que aporta el desarrollo de los servidores dentro de su ciclo de vida en la Entidad, asi
como a los objetivos institucionales, considerando tanto las necesidades propias del Ministerio de
Transporte, como el actuar responsablemente en el entorno laboral, legal y cultural. En ese sentido
el Ministerio de Transporte se propone fortalecer los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y
conocimientos de sus servidores publicos por medio del componente de Capacitacion (Plan
Institucional de Capacitacion —PIC).

El objetivo general del Plan Institucional de Capacitacion es el de Fortalecer las competencias,
habilidades y destrezas laborales en los servidores publicos del Ministerio de Transporte, a través de
un modelo pedagdgico adecuado, buscando la profesionalizacion en la ejecucion de sus respectivos
cargos, que les permita liderar las transformaciones que se requieren en los diferentes procesos de
la Entidad, ligado al desarrollo de la identidad y la cultura del servicio publico y de una gestion publica
efectiva.

El Plan Institucional de capacitacion puede ser consultado en el siguiente enlace:
https://www.mintransporte.qgov.co/publicaciones/5804/planes-institucionales-de-capacitacion-y-

bienestar/
Ofsg A0

O
Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

Con relacidn al Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, el propdsito del Ministerio de Transporte, es
suministrar los recursos necesarios para responder a las demandas de los servidores publicos y
contratistas de prestacion de servicios y de apoyo a la gestion respecto a su seguridad y salud laboral,
asi como para dar cumplimiento a la normatividad vigente, Ley 1562 del 11 de julio de 2012 y de
acuerdo a las directrices de obligatorio cumplimiento definidas en el Decreto 1072 de 2015 Libro 2,
Parte 2, Titulo 4, capitulo 6, por el cual se expide el decreto unico reglamentario del sector trabajo y
Resolucion 312 de 2019 y demds normativa vigente en materia de legislacion en Colombia.
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El objetivo general del Plan de Sequridad y Salud en el Trabajo es la de Implementar el Sistema de
Gestion en Sequridad y Salud en el Trabajo, segun lo establecido en el Decreto 1072 de 2015 y la
Resolucion 312 de 2019. El cual se encuentra basado en el procedimiento I6gico y por etapas que
permite el mejoramiento continuo a través del ciclo PHVA.

El Plan de Seguridad y Salud en el trabajo puede ser consultado en el siguiente enlace:
https://mintransporte.gov.co/publicaciones/7158/plan-del-sistema-de-gestion-de-sequridad-y-
salud-en-el-trabajo/

Plan de Gestion de la Politica de Integridad

El Plan de Gestidn de la Politica de Integridad se configura como un marco estratégico detallado que
guiard la implementacion de la politica de integridad con acciones concretas en el dmbito del
Ministerio de Transporte. Este plan aborda de manera especifica la necesidad de fortalecer la
integridad, la ética y la transparencia dentro de la entidad. Su estructura se orienta hacia el fomento
de una cultura organizacional arraigada en principios éticos, la aplicacion efectiva del Cddigo de
Integridad y la gestion proactiva de conflictos de intereses.

El objetivo General del Plan es Fortalecer la Politica de Integridad del Ministerio de Transporte a
través de la integracion efectiva de la apropiacion del Cédigo de Integridad y la gestion preventiva
de conflictos de intereses. Este objetivo busca consolidar un marco estratégico que potencie el
liderazgo, la legalidad y la transparencia, robusteciendo asi la cultura de integridad en todas las
operaciones y decisiones de la entidad.

El Plan de Gestion de la Politica de Integridad puede ser consultado en el siguiente enlace:
https://www.mintransporte.qov.co/publicaciones/5794/codigo-de-integridad/
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Politica de Gestion de Conocimiento

La gestion del conocimiento, el liderazgo transformacional y la gestion del cambio son escenarios
esenciales para garantizar el desarrollo, gestion y crecimiento del Ministerio de Transporte dado que,
la Gestion del Conocimiento asegura que los procesos implementados en la entidad para adquirir,
organizar, compartir y utilizar el conocimiento de manera efectiva posibiliten la identificacion y
captura de conocimiento tdcito y explicito, asi como su almacenamiento y distribucion.

En este sentido, la gestion del conocimiento busca mejorar la toma de decisiones, la innovacion y la
eficiencia organizativa al maximizar el valor de los recursos intelectuales del Ministerio.

El escenario del Liderazgo Transformacional, derivado de la gestion del conocimiento, es un enfoque
de liderazgo que se centra en inspirar y motivar a los miembros del equipo para alcanzar objetivos
mads alla de lo que inicialmente podrian haber imaginado. Los lideres transformacionales desarrollan
la competencia del fomentar la creatividad, la innovacion y el cambio positivo en la organizacion.
Este estilo de liderazgo implica la creacion de una vision compartida, la estimulacion de la creatividad
y el fomento del desarrollo personal y profesional de los servidores.

En relacion con la Gestion del Cambio, se refiere a la planificacion, implementacion y control de los
procesos que permiten al Ministerio adaptarse a nuevas circunstancias o a la implementacion de
nuevas estrategias. La gestion del cambio busca minimizar la resistencia al cambio y maximizar la
adopcion exitosa de nuevas prdcticas, tecnologias o estructuras organizativas.

Estos tres conceptos estdn interrelacionados, ya que la gestion del conocimiento puede ser esencial
para facilitar el cambio y el liderazgo transformacional. La sinergia entre la gestion del conocimiento,
el liderazgo transformacional y la gestion del cambio puede contribuir significativamente al éxito y
la sostenibilidad de la entidad, reconociendo el entorno empresarial dindmico, caracteristico de
nuestro pais.

Asi las cosas, desde la Subdireccion de Talento Humano se promoverd la consolidacidn de la Politica

de Gestion de Conocimiento en la entidad y se llevard a cabo el evento Anual de Gestion de
Conocimiento con las entidades del Sector Transporte.
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Los Documentos relacionados con la Politica de Gestion de Conocimiento puede ser consultado en
el siguiente enlace
https://www.mintransporte.qgov.co/publicaciones/9528/qestion-del-conocimiento/

7.4 DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

Gestion Estratégica de Talento Humano Orientada a la Creacion de Valor

El Plan Estratégico de Talento Humano del Ministerio se concentrard en desarrollar estrategias para
optimizar la calidad de vida laboral de los colaboradores de la entidad, a través del fortalecimiento
de la cultura organizacional, el mejoramiento de la comunicacion interna, la prevencion de los
riesgos en el trabajo, el fomento de estilos de vida saludables, a través de las politicas publicas de
Entorno Laboral Saludable, la promocion de una cultura organizacional que incremente el sentido de
pertenencia, la motivacion y los valores institucionales, asi como otras actuaciones que sean
necesarias para el logro de los objetivos antes mencionados, en el marco de los lineamientos de la
entidad.

Es importante resaltar que la planeacion 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 funcionarios y contratistas del Ministerio de Transporte,
teniendo en cuenta la normatividad vigente en la materia y la disponibilidad presupuestal.

El presenta Plan Estratégico de Gestion Humana, se 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 implementacion de este plan estd enfocada en potencializar las variables con puntuaciones mds
bajas, obtenidas tanto en el autodiagnéstico de la Matriz GETH, como en el Formulario Unico de
Reporte a la Gestion FURAG, y al cierre de brechas entre el estado actual y el esperado, a través de
la implementacion de acciones eficaces que transformen las oportunidades de mejora en un avance
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real enmarcado en las normas, politicas institucionales y elementos del Plan Nacional de Desarrollo
vigente.

De otro lado, La Gestion Estratégica de Talento Humano Orientada a la Creacion de Valor es un
enfoque que se centra en el desarrollo y la cualificacion de los servidores publicos, buscando la
observancia del principio de mérito para la provision de los empleos, el desarrollo de competencias,
vocacion del servicio, la aplicacion de estimulos y una gerencia publica enfocada a la consecucion de
resultados.

Esta gestion estratégica del talento humano estd orientada a la creacion de valor publico, teniendo
en cuenta la responsabilidad que tienen las dreas de talento humano como lideres de procesos, a
través de las acciones que produzcan el adecuado desarrollo de las personas y sus comportamientos,
generando el mejoramiento de las entidades, la satisfaccion del servidor publico, la productividad
del sector publico, el bienestar de los ciudadanos y el crecimiento del pais.

Ademds, incluye las Rutas de Creacion de Valor, que son caminos que conducen a la creacion de valor
publico a través del fortalecimiento del talento humano, y constituyen agrupaciones temdticas que,
trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos puntuales y producir resultados eficaces.

En consecuencia, la Gestion Estratégica de Talento Humano Orientada a la Creacion de Valor se
refiere a la implementacion de estrategias y prdcticas que buscan maximizar el valor que el talento
humano aporta a una organizacion, con el objetivo final de mejorar la eficiencia, la eficacia y la
integridad de las entidades publicas.

Articulacion de las Estrategias con las rutas de Creacion de Valor

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

Planes y Procesos Relacionados Rutas de las Creacion de Valor

Ruta de la Felicidad:
* Plan de Bienestar e incentivos = Plan de Seguridad

y Salud en el Trabajo = Plan Institucional de . . L.

L » . - La felicidad nos hace productivos - Entornos fisico -

Capacitacion = Politica de Integridad. S . . . B
Equilibrio de vida - Salario emocional - Innovacion

con pasion

24



COLOMBIA
POTENCIA DE LA

VIDA

K¢

Planes y Procesos Relacionados

(?) Transporte

Plan Estratégico de Talento
Humano

Rutas de las Creacion de Valor

= Vinculacién = Evaluacion del Desempefio = Plan de

Bienestar e incentivos = Plan |Institucional de

Capacitacion.

* Plan de Bienestar e incentivos = Plan Institucional
de Capacitacion.

* Plan anual de vacantes = Registros y trazabilidad =
SIGEP
* Indicadores de Talento Humano = Politica de

e  Ruta del Crecimiento

- Liderando talento - Cultura de liderazgo - Liderazgo
en valores - Servidores que saben lo que hacen

e  Ruta del Servicio

- Al servicio de los ciudadanos - Cultura que genera
logro y bienestar Induccidn, reinduccion

e  Ruta del Andlisis de Datos

- Conociendo el talento

. - e Ruta de la Calidad
Integridad = Plan Estratégico de Talento Humano.

Plan de Accion
En la siguiente matriz se relacionan las actividades que se van a desarrollar desde los diferentes
Grupos que hacen parte de la Subdireccion de Talento Humano del Ministerio de Transporte, que dan

cuenta de la interrelacion entre las dimensiones que se desarrollan a través las Politicas de Gestion
y Desempefio Institucional, las cuales se encuentran sefialadas en MIPG.

I.  INGRESO

Descripcion Actividad

Grupo Responsable

e Adelantar el Nombramiento en Periodo de Prueba de los
empleos ofertados en el Proceso de Convocatoria Acuerdo 282

Provision Temporal de Empleos de
de 2020.

Carrera Administrativa -

Administracion de Personal . o .
e Realizar el seguimiento al estado del Proceso de Convocatoria

Acuerdo 58 de 2022, modificado por el Acuerdo 342 de 2022.

Provision Temporal de Empleos de .
o . e Adelantar los proceso de encargos, de conformidad con los
Carrera Administrativa - o .

o » Procedimientos Establecidos.
Administracion de Personal

Provision Temporal de Empleos de . . L L .
e Tramitar las solicitudes de Inscripcion y Actualizacion Registro

Carrera Administrativa - o
Publico de Carrera ante la CNSC.

Administracion de Personal
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Descripcion Actividad

Provision Temporal de Empleos de
Carrera Administrativa -
Administracion de Personal
Provision Temporal de Empleos de
Carrera Administrativa -
Administracion de Personal —
Capacitacion y Bienestar
Provision Temporal de Empleos de
Carrera Administrativa -
Administracion de Personal
Provision Temporal de Empleos de
Carrera Administrativa -
Administracion de Personal

Verificar el cumplimiento de Vinculacién de Personas en
Condicion de Discapacidad e Inclusion.

Vincular estudiantes por medio de prdcticas profesionales a
través del programa Estado Joven o en la Modalidad de
Convenio.

Verificar el Cumplimiento de la Vinculacion de Jévenes entre 18
y 28 afios.

Verificar el cumplimiento de Participacion de Mujeres en Cargos
Directivos.

ll. DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

Grupo Responsable

Descripcion de la Actividad

Grupo de Capacitacion y Bienestar

Grupo de Capacitacion y Bienestar

Grupo de Capacitacion y Bienestar

Grupo de Capacitacion y Bienestar

Grupo de Capacitacion y Bienestar

Grupo de Capacitacion y Bienestar

Grupo de Capacitacion y Bienestar

Formular e Implementar el Plan Institucional de Capacion,
conforme a los lineamientos del Plan Nacional de formacion y
Capacitacion 2023 — 2030.

Implementar la estrategia de Induccion para los servidores
publicos que se vinculen a la entidad.

Implementar la estrategia de Reinduccion a los servidores
publicos cada vez que se produzca actualizacion normativa y
segun requerimientos de la norma.

Formular e implementar el Plan de Bienestar e Incentivos
conforme a los lineamientos del Plan Nacional de Bienestar
2023 - 2026

Implementar estrategias que promuevan la participacion de
los servidores publicos en el Programa de Bilingiiismo de la
entidad.

Implementar estrategias para promover la Socializacion del
Programa Servimos.

Promover el uso de la Sala Amiga de la Familia Lactante - para
aquellas mujeres que durante el periodo de lactancia regresan
a su jornada laboral y la Jornadas diferenciadas para mujeres
embarazada.
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Descripcion de la Actividad

Grupo de Capacitacion y Bienestar

Grupo de Capacitacion y Bienestar

Grupo de Capacitacion y Bienestar

Grupo de Capacitacion y Bienestar -

Grupo Actividad Fisica para la Salud,
Deporte y Recreacion

Grupo Actividad Fisica para la Salud,
Deporte y Recreacion — Seguridad y

Salud en el Trabajo

Grupo Actividad Fisica para la Salud,
Deporte y Recreacion

Grupo Actividad Fisica para la Salud,
Deporte y Recreacion

Grupo de Capacitacion y Bienestar

Grupo de Capacitacion y Bienestar

Grupo de Capacitacion y Bienestar

Grupo de Capacitacion y Bienestar

Grupo de Capacitacion y Bienestar

Grupo de Administracion de Personal

Generar e Implementar el Plan de Incentivos Anual, en
reconocimiento a la labor de los servidores publicos de la
entidad.

Ejecutar las actividades de Salario Emocional.

Ejecutar actividades deportivas, recreativas o de salud con el
apoyo de la caja de Compensacion Familiar y la ARL.

Ejecutar actividades que fortalezcan los hdbitos y estilos de
vida saludable.

Realizar sequimiento a las recomendaciones y restricciones
medico laborales derivadas de os resultados de los Examenes
Meédicos ocupacionales.

Adelantar las Olimpiadas del Sector Transporte.

Convocar la participacion de los servidores publicos en
representacion del Ministerio en los Juegos de Integracion
liderados por la Funcion Publica.

Ejecutar las actividades del Programa de Bienestar Social
(Financiacion de la educacion formal).

Ejecutar las actividades de Programas de Proteccion y
Servicios Sociales.

Ejecutar las actividades de Programa de bienestar de calidad
de vida laboral.

Gestionar Actividades para la Celebracion del Dia del Servidor
Publico.

Adelantar el Seguimiento y Facilitar herramientas y
orientacion para las adelantar la evaluacion de:

- Acuerdos de Gestion de los Gerentes Publicos

- Evaluacion en periodo de Prueba

- Servidores Publicos de Carrera Administrativa

- Servidores Publicos vinculados en provisionalidad

Realizar el Monitoreo y Seguimiento de la actualizacion del

SIGEP, a la Declaracion de Bienes y Rentas, Conflicto de
Intereses, Personas Expuestas Politicamente.
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Descripcion de la Actividad

Seguridad y Salud en el Trabajo

Seguridad y Salud en el Trabajo

Seguridad y Salud en el Trabajo

Seguridad y Salud en el Trabajo

Seguridad y Salud en el Trabajo

Seguridad y Salud en el Trabajo

Seguridad y Salud en el Trabajo -
Grupo de Administracion de Personal
- Grupo de Capacitacion y Bienestar
Seguridad y Salud en el Trabajo -
Grupo de Capacitacion y Bienestar
Despacho Subdireccion de Talento
Humano - Grupo de Capacitacion y
Bienestar

Despacho Subdireccion de Talento
Humano -

Despacho Subdireccion de Talento
Humano -

e Elaborar e implementar del Plan de Trabajo del Sistema de
Seguridad y Salud en el Trabajo, conforme a la norma legal
vigente.

e  Continuar Ejecutando el Plan de Intervencion de la Aplicacion
de Bateria de Riesgo Psicosocial.

(Plan Asociado: Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo)

e Adelantar la inspecciones de puesto de trabajo con énfasis
biomecdnico / Ergonémico a los servidores publicos y
contratistas.

(Plan Asociado: Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo)

e Programar y Ejecutar simulacros de Evaluacion de las
Instalaciones del Ministerio

(Plan Asociado: Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo)

e Desarrollar el Programa de Pausas Activas

(Plan Asociado: Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo)

Elaborar y/o implementar Programa de Vigilancia
Epidemioldgica (Visual / Auditivo)
e Gestionar las solicitudes de solicitud de Teletrabajo

Gestionar las solicitudes de Horario Flexible

e Promover el teletrabajo al interior de la entidad.

e Medicion, Andlisis y Mejoramiento del Clima y la Cultura
Organizacional

e Ejecutar las actividades del Plan de Gestion de la Politica de
Integridad.

e Lliderar la consolidacion de la Politica de Gestion de
Conocimiento en la entidad y el evento Anual de Gestion de
Conocimiento con las entidades del Sector Transporte.

e Gestionar en lo de su competencias las acciones para La
formalizacion laboral y dignificacion del empleo publico.
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Ill. RETIRO

Grupo Responsable Descripcion de la Actividad

Provision Temporal de Empleos de . . »
Analizar Anualmente la informacion que den cuenta de las razones

Carrera Administrativa - . L .
de retiro - Andlisis de las Causales de Retiro

Administracion de Personal
Gestionar actividades de Desvinculacion laboral asistida para

Grupo de Capacitacion y Bienestar ~ Servidores Publicos Prepension, y Desvinculacion asistida por otras
causales.

Provision Temporal de Empleos de . . .

o . Aplicar encuesta para identificar las razones por las que los

Carrera Administrativa -

. ., servidores publicos se retiran de la entidad.
Administracion de Personal

7.5 SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Le Corresponde a la Subdireccion de Talento Humano realizar el seguimiento y evaluacion a las
actividades mensualmente con el fin de propender por ejecutar todas las actividades propuestas o
los ajustes que se requieran, en el Cronograma de Actividades del Plan de Bienestar e Incentivo.

Adicionalmente se llevard registro de la ejecucion de las actividades en el informe de ejecucion del
Plan de Bienestar que estard alineado con las fechas de reporte de los indicadores y planes de accion
que se realizar la Oficina Asesora de Planeacion del Ministerio.

Los mecanismos desarrollados para evaluar la gestion estratégica de talento humano son lo
siguientes:

a) Formato Unico de Reporte y Avance de la Gestion
Mediante este instrumento de verificacion, medicion y evaluacion de la gestion, con relacion a las
Politicas de MIPG, se monitorea y evalua la eficacia y los niveles de madurez de cada politica, como

una mirada complementaria y como linea para el mejoramiento continuo. Se diligenciard en las
fechas previamente establecidas por el DAFP.

b) Matriz de Autodiagnostico Gestion Estratégica de Talento Humano

Mediante el resultado de la Matriz Estratégica de Talento Humano, se evidencia el puntaje obtenido
del afio inmediatamente anterior y los resultados de la vigencia. Alli se establece el plan de accion el
cual estd contenido en el presente plan.
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Matriz de Seguimiento de Actividades del Plan Estratégico de Talento Humano

Mediante la matriz de Seguimiento de Actividades del Plan Estratégico de Talento Humano, se realiza
un control efectivo a los compromisos adquiridos por la administracion durante la vigencia, y le
permite implementar los correctivos necesarios para su implementacion.

Indicadores de Gestion

Para efectos de determinar, con el mayor grado de precision posible, los resultados del Plan de
Estratégico de Talento Humano se definen los siguientes indicadores:

a)

b)

d)

1)

Porcentaje de Ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion

Formula del Indicador: Numero de actividades ejecutadas/ Numero de actividades
programadas

Nivel de Cobertura actividades de Capacitacion

Formula del indicador: Meta Numero de Servidores publicos capacitados durante la vigencia
(480) / Numero de servidores publicos que participaron en actividades de Capacitacion.

Nivel de Impacto de las Actividades de Capacitacion

Férmula del indicador: Promedio de las evaluaciones de impacto de actividades de
capacitacion.

Porcentaje de Ejecucion del Plan de Bienestar e Incentivos

Formula del Indicador: Numero de actividades ejecutadas/ Numero de actividades
programadas
Nivel de Cobertura actividades de Bienestar

Formula del indicador: Numero de Servidores publicos vinculados durante la vigencia /
Numero de servidores publicos que participaron en actividades de Bienestar.

Nivel de Impacto de las Actividades de Bienestar

Férmula del indicador: Promedio de las evaluaciones de impacto de actividades de Bienestar
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h)

VIDA

Humano

Porcentaje de Ejecucion del Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Formula del Indicador: Numero de actividades ejecutadas/ Numero de actividades
programadas.

Porcentaje de Implementacion del Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo

Formula del Indicador: Numero de indicadores minimos ejecutados / Numero de
indicadores minimos requeridos.
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Presentacion de forma secuencial y cronoldgica de los objetivos, productos, actividades, fecha inicial
y final (a nivel de producto), de acuerdo con la informacidén descriptiva enunciada en el Detalle del

Plan.

OBJETIVOS PRODUCTOS ACTIVIDADES

Formular Plan
Estratégico de
Talento
Humano

Gestionar
Aprobacion
del Plan

Publicar Plan
en Pagina
WEB

Realizar
Seguimiento
al Ejecucion e

Actividades
de los
Diferentes
Planes
Institucionales

Plan
Estratégico de
Talento
Humano

Plan
Estratégico de
Talento
Humano
Aprobado

Plan
Estratégico de
Talento
Humano
publicado en
la Pdgina Web
de la Entidad

Indicadores de
Medicion del
Plan
Estratégico de
Talento
Humano

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

Adelantar la
Formulacion del Plan

Subdireccion

o de Talento 02/01/2024
Estratégico de Talento
Humano
Humano
Presentar para
Aprobacion del Subdireccion
Comité Institucional de Talento 02/01/2024
de Gestion y Humano
Desempeiio
Gestionar la
Publicacion del Plan
Estratégico de Talento = Subdireccion
Humano en la Pdgina de Talento 31/01/2024
WEB de la Entidad a Humano
mds tardar el 31 de
enero de 2024
Adelantar el
Seguimiento a las . ..
. Subdireccion
actividades del Plan y
. de Talento 02/01/2024
registrar el
Humano

seguimiento en el
Cronograma.
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9. GLOSARIO

e PETH: Plan Estratégico de Talento Humano
e  MIPG: Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
e FURAG. Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion

10. RESPONSABLE DEL PLAN

Los servidores publicos responsables por la planificacion, ejecucion y monitoreo del Plan Anual de
Vacantes son:

Nombre completo: Yaneth Raigoza Acuia
Cargo: Subdirector de Talento Humano
Dependencia: Subdireccion de Talento Humano

El presente Plan fue aprobado por el Comité Institucional de Gestion y Desempefio, en sesion del 29
de enero de 2024.

Ministerio de Transporte

Direccién: Calle 24 # 60 - 50 Piso 9

Centro Comercial Gran Estacion II (Bogota, D.C - Colombia)
Conmutador: (+57 60 1) 3240800

Linea Gratuita: 01 8000 112042
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