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INTRODUCCION

Dentro del marco del Modelo Integrado de Planeacidn y Gestion (MIPG), ordenado por el
Decreto 1499 de 2017, se considera el talento humano como el “corazén” en la gestion
institucional y se atenua la relevancia de su gestion con una visidn estratégica para las
entidades estatales, a fin de dar cumplimiento a su mision, objetivos y metas, pues sélo a
través de los servidores publicos, esto se hace posible.

Por medio del Decreto 612 de 2018 del Departamento Administrativo de la Funcién Publica, se
fijan las directrices para la integracidon de los planes institucionales y estratégicos al plan de
accion, por parte de las entidades del Estado. Es asi, como en este documento, se presenta el
Plan Estratégico de Talento Humano de la Industria de Licores del Valle, cuya finalidad es
plantear y gestionar actividades que permitan contar con servidores publicos competentes,
motivados, comprometidos y con condiciones laborales y de ambiente de trabajo idéneos, que
redunden en su satisfaccion, productividad e integridad frente al cumplimiento de los
compromisos adquiridos con la ciudadania dentro de la gestion misional.

Este Plan Estratégico de Talento Humano, se enmarca en las tres fases del ciclo de vida del
servidor publico: Ingreso, Desarrollo y Retiro, asi como en los resultados obtenidos en el
autodiagndstico del MIPG en la dimension de Talento Humano, en procura de disminuir las
brechas existentes actualmente frente al modelo.
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Distribucion por estado civil:

ESTADO CIVIL

Viudo
1% Soltero (a)

Separado(a)/Divo 1%

rciado
7%

[NOMBRE DE
CATEGORIA]
[PORCENTAJ
E]

Distribucién por nivel de escolaridad:

DISTRIBUCION POR NIVEL DE ESCOLARIDAD

M Bachiller Incompleto

H Bachiller Completo

§ Carrera Militar / Policia

M Tecnico/Tecnologico
Incompleto

M profesional Incompleto

M profesional completo

i Post-grado completo

B Tecnico/Tecnologico completo




Distribucion por tipo de vivienda (tenencia de vivienda):

DISTRIBUCION POR TIPO DE VIVIENDA

#@Enarriendo

H Familiar
M Propia
Distribucién por nimero de personas econémicamente a cargo:
DISTRIBUCION POR N° DE PERSONAS
ECONOMICAMENTE A CARGO
1% 1% 2%

HO
1
W2
M3
4
W5
M6
us8




l.  MARCO LEGAL

A continuacion, se presenta el marco legal mas relevante aplicable para la formulacion y

gestion de este plan estratégico:

Normatividad

Tema relacionado

Ley 489 de 1998 Articulo 85

Por la cual se dictan normas sobre la
organizacion y funcionamiento de las
entidades.

Ley 6 de 1945

Por la cual se dictan algunas disposiciones
sobre convenciones colectivas de trabajo.

Decreto reglamentario 2127 de 1945

Por el cual se reglamenta la Ley 62 de 1945,
en lo relativo al contrato individual de
trabajo, en general

Ley 909 del 23 de septiembre de 2004

Regula el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan
otras disposiciones. (Establece el Plan de
Vacantes y Plan de prevision de Empleos)

Decreto 1499 de 2017

Modelo Integrado de Planeacién y Gestion

Decreto 612 de 2018

Integracién de los planes institucionales y
estratégicos al Plan de Accién por parte de
las entidades del Estado.

Decreto 1083 de 2015

Decreto Unico Reglamentario del Sector de
Funcién Publica.

Decreto 1072 de 2015

Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud
en el Trabajo

Resolucién 1111 de 2017

Estandares Minimos del Sistema de Gestién
de Seguridad y Salud en el Trabajo para
empleadores y contratantes.

Decreto 1567 del 5 de agosto de 1998

Sistema Nacional de Capacitacion y Sistema
de Estimulos para los empleados del Estado.

Codigo de Integridad del Servidor Publico
2017

DAFP crea el Cédigo de Integridad para ser
aplicable a todos los servidores de las
entidades publicas de la Rama Ejecutiva
colombiana

Resoluciéon 390 del 30 de mayo de 2017

Plan Nacional de Formacién y Capacitacién
para los servidores publicos
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Il.  OBJETIVOS

Orientar estratégicamente la gestién del talento humano en la Industria de Licores del Valle,
mediante acciones enmarcadas dentro del ciclo de vida laboral de los servidores publicos, a fin
de disminuir las brechas existentes respecto a los planteamientos de la dimension del talento
humano en el MIPG y enfocando dicha gestion al cumplimiento de la misién y los objetivos
institucionales.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Identificar las brechas existentes en la gestion de talento humano de la entidad, plantear e
implementar acciones para disminuirlas o eliminarlas, dentro del marco del Modelo Integrado
de Planeacidn y Gestion.

Fortalecer las competencias de los servidores publicos de la ILV, a través de actividades de
capacitacién, entrenamiento, induccién y reinduccion, acordes con las necesidades
identificadas en los diagndsticos realizados.

Propiciar las condiciones adecuadas de calidad de vida de los servidores publicos de la ILV, que
redunden en una mayor productividad, desarrollo, desempefio y cultura del servicio.

Promover la toma de decisiones mas efectiva en la gestidon estratégica del talento humano,
contando con informacién actualizada y sistematizada para lograrlo.

Verificar las competencias y gestién de los servidores publicos, a fin de enfocarlos al
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la institucién.

Promover una cultura de servicio e integridad en los servidores publicos, para el cumplimiento
de la misién y metas organizacionales.




ll.  DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL

3.1. Disponibilidad de Informacion.

Uno de los aspectos fundamentales para poder planear estratégicamente la gestion del talento
humano, es contar con informacion actualizada, veraz y completa que permita orientar
efectivamente las acciones para contar con servidores publicos satisfechos que puedan brindar
una excelente gestion hacia el ciudadano. Para el desarrollo de este plan en la Industria de
Licores, se cuenta con informacion relativa a la caracterizacion de los servidores publicos, de
los empleos y algunas mediciones como el diagnostico MIPG, el clima laboral y el riesgo
psicosocial, que sirven de insumo para el mismo. A continuacién, se presenta dicha
informacidn.

3.2. Caracterizacién de los Servidores Publicos.

La fuente de la informacion que se presenta a continuacion, es el Informe de Diagndstico
Psicosocial con fecha de abril de 2019, elaborado para la Industria de Licores del Valle por
Sandra Lépez, Psicdloga y Especialista en Salud Ocupacional.

Distribucion por género:

DISTRIBUCION POR GENERO

E Femenino

M Masculino

Distribucion por rango de edad:

DISTRIBUCION POR RANGO DE EDAD

M >45

18-25
M 26-35
H36-45
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Distribucion por antigiiedad en la empresa:

DISTRIBUCION POR ANTIGUEDAD EN LA
EMPRESA

E Mayor a 10
H6<10
M1s5
@Menor 1

Distribucién por tipo de cargo en la empresa:

DISTRIBUCION POR TIPO DE CARGO

# Operario, operador, ayudante,
servicios generales !

H Asistente administrativo,
auxiliar, asistente tecnico

M Jefatura - tiene personal a
cargo

M Profesional, Andista, tecnico
especializado




Distribucion por tipo de contrato:

DISTRIBUCION POR TIPO DE CONTRATO
|

# Término indefinido

Distribucion por uso del tiempo libre:

USO DEL TIEMPO LIBRE DEL TRABAJADOR

Otro trabajo

Ninguno 1,06%
Estudio 5,32%

8,51%

Labores domesticas
12,77%




Distribucidn por habitos:

e Fumadores.

FUMADORES

3,19%

mS|
= NO

e Practica de algtin deporte.

PRACTICA ALGUN DEPORTE

=S| = NO

G

Q




e Consumo de bebidas alcohdlicas.

CONSUME BEBIDAS ALCOHOLICAS

=S| = NO

Distribucion por tipo de empleo.

DISTRIBUCION POR TIPO DE EMPLEO

1,92% 11,54%

» EMPLEADOS PUBLICOS DE LIBRE NOMBRAM IENTO
» TRABAJADORES OFICIALES
« VACANTES

Fuente: Documento maestro suministrado por la Subgerencia Administrativa, noviembre 2019.




3.3. Resultados de las Mediciones Adelantadas en 2019.

3.3.1. Resultados del Diagndstico MIPG para la Gestidn Estratégica del Talento Humano

enlaILV.

Calificacion total:

100

80

60

40

20

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO

Calificacion por componentes:

100

80

60

40

20

0

== 69,1 - 542

N
71
I |3,3

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

Calificacién por rutas de creacion de valor:

100

80

60

40

20

I B B B
[
I54 I55 I53 I53 l

Rutadela Rutadel Ruta del
Felicidad Crecimiento Servicio

70

Rutade la Rutadel
Calidad Analisis de
datos
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Resultados rutas de creacion de valor:
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3.3.2. Resultados Encuesta de Clima Organizacional.

De acuerdo con el informe de resultados de la encuesta de clima organizacional generado en
julio de 2019, elaborado por Sandra Ldépez, Psicdloga Especialista en Psicologia de la Salud
Ocupacional, se proporciona la siguiente informacion de la metodologia aplicada para la
misma y los correspondientes resultados:

“Técnica empleada: Encuesta estructurada en el 100% de su contenido. Revisada y aprobada
por el area administrativa de la empresa, quien lidero este proceso.

Poblacién de estudio: Trabajadores de la empresa Industria de Licores del Valle.

Tipo de estudio: Descriptivo: Andlisis Cuantitativo y Cualitativo.
Cobertura: 80 trabajadores.

Recoleccion de la_informacidn: Encuesta auto diligenciada por la poblaciéon de estudio.
Adicionalmente, durante la encuesta los trabajadores tuvieron acompafiamiento para resolver
las inquietudes o dificultades que se presentaran sobre el instrumento o la forma de
diligenciamiento del formato.

Periodo de evaluacidn: Primera medicidn afio 2019. (Fecha de aplicacion de la encuesta: Julio
de 2019).

Aspectos Evaluados:

La encuesta aplicada contiene los siguientes aspectos:

No. ASPECTOS
1 Relaciones interpersonales
2 Estilo de Direccién
3 Sentido de Pertenencia
4 Retribucion

11



Disponibilidad de Recursos
Estabilidad

Claridad y coherencia en la direccion
Valores Colectivos

O IN| |

A continuacion, se presenta su definicidn:

Relaciones Interpersonales:
Se refiere a las interacciones colaborativas al interior de la organizacidn, entre sus miembros;
basadas en el respeto, la comprension, la cordialidad y el compafierismo.

Estilo de Direccion:

Capacidad de influir en otras personas y en el equipo, logrando que éste trabaje con
entusiasmo hacia el logro de las metas y objetivos corporativos. Es la capacidad de tomar la
iniciativa, gestionar, convocar, promover, motivar y evaluar a un equipo de trabajo.

Sentido de Pertenencia:
Grado de compromiso, identificacion y sentimiento de afecto que un colaborador tiene hacia

la compafiia, permitiendo crear un vinculo significativo de seguridad.

Retribucion:

Necesidad humana de ser percibido por el otro, de sentirse importante, de sentirse persona.
Se refiere a la forma como esta necesidad es suplida a través de la cultura organizacional,
propiciando estimulos motivadores en sus colaboradores.

Disponibilidad de Recursos:

Los recursos en toda empresa son aquellos que se utilizan, disefian, transforman vy
perfeccionan las metas empresariales. Las cualidades del elemento humano como las
actitudes, habilidades, conocimientos, experiencias y las relaciones tanto individuales como
colectivas, son muy importantes para obtener un clima éptimo laboral y, éstas a su vez,
dependen de la disponibilidad de los recursos para el desarrollo las actividades propias de cada
empresa.

Estabilidad:

La antigiiedad en el cargo da cuenta de condiciones especificas como las tareas que se
desarrollan, el nivel de experticia que se va alcanzando, la evidencia de un alto nivel de
experiencia que los trabajadores tienen en el cargo refleja que existe estabilidad en los
diferentes cargos.

Claridad y Coherencia en la Direccion:

Posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para influir y tomar decisiones sobre los diversos
aspectos que intervienen en su realizacion. La iniciativa y su autonomia, el uso y desarrollo de
habilidades y conocimientos, participacion y manejo del cambio, la claridad del rol y la
capacitacion, son aspectos que le dan al individuo la posibilidad de influir sobre su trabajo.

Valores Colectivos:
Interaccién fluida que se produce al interior de la organizacién, propiciada entre sus clientes

internos al comunicarse entre todos por los mismos mecanismos y codigos establecidos, que
permite que caminen por una misma via hacia el cumplimento de los objetivos Institucionales.

12



Resultado obtenido:

Poblacion Total 100 personas 100% de los colaboradores
Poblacion Encuestada 80 personas 80% de los colaboradores

Promedio Obtenido: 80% (Satisfactorio)

NIVEL DE SATISFACCION GENERAL POR DIMENSION

92%
83% 84% 85%
77% 78% 76%
I I I I |
?}qf, d}oo (\é’b (_)00 0@06 ..\\&b <,<'>°° "S‘Os
@é‘ & & {\‘°\) & N & &
& O & & O & @ o
<
Sl & & 0° »
& & & & 3
'z,‘.'\oo el Q°°\ \\"’@
N Q) )
Qg, Q\ 6*0
A
&
Valor % de Aceptacion Descripcion

84,00% al 100,00% MUY SATISFACTORIO
68,00% al 83,99% SATISFACTORIO
52,00% al 67,99% PARCIALMENTE SATISFACTORIO
0,00% al 51,99% NO SATISFACTORIO

3.3.3. Resultados de Evaluacién del Riesgo Psicosocial.

De acuerdo con el informe de resultados de la evaluacién de riesgos psicosocial generado en
abril de 2019, elaborado por Sandra Lépez, Psicdloga Especialista en Psicologia de la Salud
Ocupacional, se proporciona la siguiente informacién de la metodologia aplicada para la
misma y los correspondientes resultados:

“Poblacion: La poblacién evaluada corresponde a 100 empleados del &rea administrativa y
operativa de la empresa equivalente a la totalidad de los empleados de la Industria de Licores
del Valle quienes dieron aceptacion y respuesta a la bateria de riesgo psicosocial.
Instrumentos: Se usé la Bateria de instrumentos para la medicién de riesgo psicosocial
elaborada por la Universidad Javeriana, teniendo en cuenta como marco normativo la
resolucién 2646 de 2008 la cual establece que la medicién de los factores de riesgo
psicosociales se debe realizar a través de instrumentos validados en el pais.
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Esta bateria contiene una serie de instrumentos que permiten acercarse a la realidad de los
factores de riesgo psicosocial a los cuales estan expuestos los trabajadores en las empresas.
Estd conformada por 8 pruebas: 1). ficha de datos generales, 2). Cuestionario de factores de
riesgo psicosocial intralaboral (forma A), 3). Cuestionario de factores de riesgo intralaboral
(Forma B), 4). Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral, 5). Guia para andlisis
de puestos de trabajo, 6). Guia para entrevistas semiestructuradas, 7). Guia para grupos
focales y 8). Cuestionario para la evaluacion del estrés.

Marco conceptual para la evaluacion: La construccion de la bateria de estos instrumentos
partié de la definicion de factores psicosociales que presenta la Resolucién 2646 de 2008, cuyo
texto es el siguiente: “Los factores psicosociales comprenden los aspectos intralaborales, extra
laborales o externos de la organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas
intrinsecas al trabajador, los cuales, en una interrelacion dinamica, mediante percepciones y
experiencia, influyen en la salud y el desempefio de las personas.

Dicha definicién permite distinguir tres tipos de condiciones: intralaborales, extra laborales e
individuales.

Condiciones intralaborales.

Las Condiciones Intralaborales son entendidas como aquellas caracteristicas del trabajo y de su
organizacién que influyen en la salud y bienestar del individuo. Los dominios considerados son
las demandas del trabajo, el control, liderazgo, las relaciones sociales y la recompensa.

Condiciones extralaborales.
Comprenden los aspectos del entorno familiar, social y econémico del trabajador. A su vez,

abarcan las condiciones del lugar de la vivienda, que pueden influir en la salud y bienestar del
individuo.”

Condiciones individuales.

Caracteristicas del liderazgo

Relaciones sociales en el

trabajo

Retroalimentacion del

desempefiio

Relacidn con los

Colaboradores

Claridad de rol

Capacitacion

14



Participacion y manejo del
32.1 MEDIO
cambio
Oportunidades para el usoy
desarrollo de habilidades y 15.1 MEDIO
conocimientos
Control y autonomia sobre el
33.0 MEDIO
trabajo
Demandas ambientales y de
esfuerzo fisico
Demandas emocionales
Demandas cuantitativas 40.6 MEDIO
Influencia del trabajo sobre
40.7 MEDIO
el entorno extra laboral
36.8 MEDIO
Exigencias de
62.9 MEDIO
Responsabilidad del Cargo
Demandas de carga mental 775 MEDIO
Consistencia del Rol 27.9 MEDIO
Demandas de la jornada de
31.9 MEDIO
trabajo
Recompensas derivadas de
la pertenencia a la
9.4 MEDIO
organizacion y del trabajo
15.3 MEDIO
que se realiza
Reconocimientoy
20.3 MEDIO
compensacion
30.4 MEDIO

Las condiciones individuales aluden a una serie de caracteristicas propias de cada trabajador o
caracteristicas socio-demogréficas como el sexo, la edad, el estado civil, el nivel educativo, la
ocupacién (profesién u oficio), la ciudad o lugar de residencia, la escala socio-econémica
(estrato socio-econdémico), el tipo de vivienda y el nimero de dependientes. Estas
caracteristicas socio-demogréficas pueden modular la percepcidn y el efecto de los factores de
riesgo intralaborales y extralaborales.
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Resultados:

e Valoracion del riesgo intralaboral

En esta grafica se observa la percepcion que tienen los empleados de las condiciones
psicosociales INTRALABORALES de las formas A y B del cuestionario de la bateria de riesgo
psicosocial del Ministerio de proteccion social; la poblacién de la Industria de Licores del Valle,
refiere un 35% con riesgo bajo y muy bajo o sin riesgo, un 14% en riesgo medio y un 51% en
riesgo alto.

HMuy Alto
W Alto
LiMedio

W Bajo

# Muy Bajo

Valoracién de factores del riesgo intralaboral segiin dominios y dimensiones tipo A.

Caracteristicas del liderazgo

Relaciones sociales en el

trabajo

Retroalimentacion del

desempeiio

Claridad de rol

Capacitacion

Participacion y manejo del

cambio

Oportunidades para el uso y

desarrollo de habilidades y

conocimientos




Control y autonomia sobre

el trabajo

Demandas ambientales y de

esfuerzo fisico

Demandas emocionales

Demandas cuantitativas

Influencia del trabajo sobre

el entorno extra laboral

Demandas de carga mental

Demandas de la jornada de

trabajo

Recompensas derivadas de

la pertenencia a la

organizacion y del trabajo

que se realiza 13.5 MEDIO
Reconocimiento y
compensacion
31.0 MEDIO

Valoracion de factores del riesgo intralaboral segtin dominios y dimensiones tipo B.

Caracteristicas del

liderazgo

Relaciones sociales en el

trabajo

Retroalimentacion del

desempeiio

Claridad de rol

Capacitacion

Participaciéon y manejo del

17
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Oportunidades para el uso

y desarrollo de habilidades

y conocimientos

Control y autonomia

sobre el trabajo

Demandas ambientales y

de esfuerzo fisico

Demandas emocionales

Demandas cuantitativas

Influencia del trabajo
sobre el entorno extra

laboral

Demandas de carga

mental

Demandas de la jornada

de trabajo

Recompensas derivadas
de la pertenencia a la
organizacion y del trabajo

que se realiza

Reconocimiento y

compensacion

“En cuanto a la presencia de riesgo psicosocial intra-laboral en la empresa INDUSTRIA DE
LICORES DEL VALLE, se evidencia un nivel de riesgo MEDIO en el puntaje total de la evaluacion
intra-laboral tipo A y MEDIO para los de la B.

El dominio de liderazgo muestra en riesgo ALTO para la evaluacion tipo A y para la evaluacion
tipo B, el cual crea referencia a la gestion de los jefes inmediatos en relaciéon con la
planificacién y asignacion del trabajo, la forma en que se busca la consecucion de resultados, la
resolucion de conflictos, motivacién, apoyo, interaccion y comunicacion con sus
colaboradores, estas caracteristicas se vuelven riesgosas cuando la gestién que realiza el jefe
representa dificultades para la planificacién y asignacion de trabajo, asi como la consecucion
de resultados o la solucion de problemas.
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El dominio de control sobre el trabajo muestra un indicador MEDIO para la evaluacion tipo Ay
ALTO para la B, el cual hace referencia al margen de decisién y autonomia sobre la cantidad,
ritmo, y orden del trabajo el cual puede generar la sensacion de ser restringido o inexistente.
Se determina como riesgoso en la medida en las dindmicas y formas de trabajo se mantienen
en forma mecénica y repetitiva cayendo en la monotonia.

El dominio de demandas del trabajo, muestra un indicador MEDIO para la evaluacién tipo Ay
BAJO para la evaluacién tipo B, el cual hace referencia a las exigencias que el trabajo impone al
individuo. Pueden ser de diversa naturaleza cuantitativas, cognitivas o mentales, emocionales,
de responsabilidad, del ambiente fisico laboral y de la jornada de trabajo. Esto indica que hay
que potencializarlo en sus diversas actividades.

El Dominio de las recompensas que se muestra en riesgo MEDIO para la evaluacion tipo Ay
MEDIO para la evaluacion tipo B, el cual se debe entender como el conjunto de retribuciones
que la organizacién otorga al trabajador en contraprestacion al esfuerzo realizado, la
evaluaciéon permite observar que la poblacién percibe como que los reconocimientos o
compensaciones no corresponden proporcionalmente con sus esfuerzos y logros.

Es importante implementar programas de promocion de estilos de vida y trabajo saludables.

Prestar mayor atencion a los programas de bienestar institucional para los trabajadores.

Fortalecer los espacios de comunicacion y apoyo social, deben buscarse escenarios de mejora
continua que lleven a la reduccion de la condicidn de riesgo.

De acuerdo con estos resultados es necesario analizar cada uno de estos dominios con el fin de
observar las condiciones internas de la empresa que llevan a este nivel de riesgo, ademas del
tipo de servicio que presta, lo que puede estar generando en la poblacién trabajadora,
dificultades relacionadas con la percepcion de riesgo en sus puestos de trabajo o cargos.

Dando cumplimiento con la resolucion 2646, se toma para priorizar intervencion los valores
muy alto y alto, dentro de los cuales para efectos de definir propuesta de secuencia de
intervencién se priorizan los valores segun sus puntuaciones mds significativas. Es de vital
importancia tener en cuenta la valoracion del riesgo Medio que estd orientada a realizar
acciones preventivas.

Segun la percepcion de los funcionarios evaluados, dar mayor prioridad a las dimensiones en
orden de puntuacion: Participaciéon y manejo del cambio, Retroalimentacidn del desempefio,
Claridad de rol, Capacitacion, Caracteristicas del liderazgo y Relaciones sociales en el trabajo, y
con una puntuacion media las cuales hay que priorizar intervencion preventiva debido a que si
no se intervienen a tiempo tienden a convertirse en riesgos altos como lo son, Oportunidades
para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, Control y autonomia sobre el trabajo,
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico, Demandas emocionales, Demandas cuantitativas,
Influencia del trabajo sobre el entorno extra laboral, Exigencias de Responsabilidad del Cargo,
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Demandas de carga mental, Consistencia del Rol, Demandas de la jornada de trabajo,
Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacién y del trabajo que se realiza y
Reconocimiento y compensacion.”

“Valoracion de riesgo extralaboral.

Los aspectos extralaborales por su parte, son los aspectos del entorno familiar, social y
econdmico del trabajador. Estos a su vez, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que
pueden influir en la salud y bienestar del individuo.

= Muy Alto

® Alto
Medio

= Bajo

= Muy Bajo

Como se muestra en la grafica el mayor porcentaje de la poblacién percibe en general el riesgo
extralaboral riesgo bajo y despreciable con un 61%, seguido de la percepcién de riesgo medio
con un 19% y riesgo alto y muy alto con un 20%.

Valoracién del factor del riesgo extralaboral segtin dimensiones.

Tiempo fuera del

trabajo

Relaciones

familiares

Comunicacion y

relaciones

interpersonales

Situacion

economica del




grupo familiar

Caracteristicas de
la vivienda y de

su entorno

Influencia del
entorno extra
laboral sobre el

trabajo

Desplazamiento

vivienda -
trabajo -

vivienda

Para el caso de los aspectos extralaborales se observa un nivel de riesgo BAJO, es decir que en
general las condiciones del ambiente externo al trabajo no afectan en términos de riesgo
psicosocial, se resalta que los espacios externos se convierten en el agente regulador de la
tension a nivel intra laboral, sin embargo, en este sentido no se observan condiciones que
afecten negativamente desde los resultados arrojados por la bateria de riesgo.

Indica que la poblacidn evaluada no se siente afectada en su entorno extralaboral por
condiciones de desplazamiento y aspectos de comodidad del mismo, es el escenario
recuperacion frente al entorno de estrés o tensidn que se presentan en el escenario
intralaboral o en la relacién de encuentro entre los dos entornos.

Segun los datos obtenidos la percepcion de riesgo extralaboral presenta niveles que hay que
tener en cuenta para una intervencion en las dimensiones:

Caracteristicas de la vivienda y de su entorno, Influencia del entorno extralaboral sobre el
trabajo y Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda, debido a que si no se intervienen a
tiempo tienden a convertirse en riesgos muy altos.”

Escala de la poblacidon de acuerdo al nivel del estrés.
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B Muy Alto

B Alto
Medio

¥ Bajo

B Muy Bajo

16.5 MEDIO

“La escala de nivel de sintomas de estrés puntta en 16.5 el cual se establece como MEDIO,
esto quiere decir, que la cantidad de sintomas y su frecuencia de presentacion es indicativa de
una respuesta del estrés media a la cual se debe tener en cuenta con el objetivo de disminuir
los sintomas y aportar por el bienestar en salud de los trabajadores, los sintomas medios no
requieren de intervencidn en el marco del sistema de vigilancia epidemiolégico aunque estos
tienden a elevarse si no se mitigan a tiempo.

IV. Desarrollo del Plan Estratégico del Talento Humano

El Plan Estratégico del talento humano se desarrolla a través del ciclo de vida del servidor
publico en sus fases de: ingreso, desarrollo y retiro.

4.1. Estrategias y Acciones

Las estrategias y acciones de este plan estratégico se han formulado de acuerdo con los
resultados presentados en el diagndstico MIPG respecto a la Gestion Estratégica del Talento
Humano, y también como teniendo en cuenta las tendencias y resultados presentados
previamente en cuanto al clima organizacional y el riesgo psicosocial, para disminuir las
brechas encontradas, y dando prioridad a los aspectos que la entidad ha considerado
relevantes y con una viable ejecucion en el presente periodo, para enfocarse al cumplimiento
de los objetivos estratégicos.

Adicionalmente, se elaboran e integran al respectivo plan de accién de la entidad 2020, los
planes relacionados con la gestién del talento humano, como lo son:



e Plan de Prevision de Recursos Humanos.

Plan Estratégico de Talento Humano.

Plan Institucional de Capacitacion.

Plan de Bienestar e Incentivos Institucionales.
Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo.

Cabe aclarar, que la Industria de Licores del Valle no tiene la obligatoriedad respecto al Plan
anual de Vacantes, la cual debe contener, de acuerdo con las orientaciones de la Funcion
Publica, ”la informacién actualizada a la fecha de corte, correspondiente a las vacantes

definitivas

en empleos de carreras administrativas en sus diferentes situaciones

administrativas (en provisionalidad, en encargo y sin proveer), como también por los niveles
jerarquicos (asesor, profesional, técnico y asistencial). En consecuencia, las entidades que
dentro de su planta de personal no cuentan con empleos de carrera administrativa, no estén

obligadas a formular el Plan Anual de vacantes.

»l

COMPONENTE
DEL CATEGORIA PUNTAIJE ESTRATEGIAS Y
DIAGNOSTICO MIPG ks DIAGNOSTICO ACCIONES
MIPG
Planeacion Planeacién Disefar la 40 1) Plan estratégico
Estratégica planeacion de talento
estratégica del humano:
talento humano, Elaborar el Plan
que contemple: Estratégico de
*Plan anual de Talento Humano,
vacantes *Plan de teniendo en
Prevision de cuenta la

Recursos Humanos
que prevea vy
programe los
recursos necesarios
para proveer las
vacantes mediante
concurso.

*Plan Institucional
de Capacitacion
*Plan de bienestar
e incentivos

*Plan de seguridad
y salud en el
trabajo
*Monitoreo y
seguimiento del
SIGEP

*Evaluacion de
desempefio
*Induccion y

reinduccion
*Medicion, analisis

articulacion  de
sus diferentes
componentes.

* Fuente: Concepto emitido por Funcion Publica a la solicitud radica el 18 de mayo de 2018 por parte de la Dra.
Beatriz Eugenia Alzate, Jefe de talento humano de la Industria de Licores de Caldas.
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COMPONENTE

DEL CATEGORIA PUNTAIJE ESTRATEGIAS Y
DIAGNOSTICO MIPG VARIABIEMIPG DIAGNOSTICO ACCIONES
MIPG

y mejoramiento del

clima

organizacional

Ingreso Gestion de la | Contar con |la 90 2) Trazabilidad de
informacion trazabilidad hojas de vida:

electrénica y fisica Establecer  una

de Ia historia periodicidad para

laboral de cada reportar

servidor informacion
actualizada de la
hoja de Vvida,
solicitandola a
todos los
servidores
publicos, para ser
reportada al drea
de Nomina.

3) Realizar la
respectiva
organizacién en
medio
electrénico y
fisico para
mantener su
actualizacion.

Ingreso Conocimiento | Realizar induccién a 80 4) Eficacia de la
institucional todo servidor induccion:
publico que se Revisar e
vincule a la entidad implementar el
mecanismo para
evaluar la eficacia
de la inducciéon
para un cargo.
Desarrollo Gestion de la | Movilidad: Contar 60 5) Movilidad
Informacion con informacion laboral:
confiable sobre los Implementar un
Servidores que, mecanismo para
dado sus identificar las
conocimientos y posibilidades de
habilidades, movilidad de los
potencialmente servidores
puedan ser publicos en la ILV,

reubicados en otras
dependencias,

de acuerdo con
su perfil V%
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COMPONENTE

DE’L CATEGORIA VARIABLE MIPG PUNTAJE ESTRATEGIAS Y
DIAGNOSTICO MIPG DIAGNOSTICO ACCIONES
MIPG
encargarse en otro desarrollo.
empleo o se les
pueda comisionar
para desempefiar
cargos de libre
nombramiento y
remocion.
Desarrollo Gestion de la | Llevar registros de 80 6) Sistematizacion
Informacion todas las de registros:
actividades de Crear y actualizar
bienestar y un instrumento
capacitacion para sistematizar
realizadas, y contar los registros de
con informacion todas las
sistematizada sobre actividades de
numero de bienestar y
asistentes y capacitacion
servidores que realizadas.
participaron en las
actividades,
incluyendo
familiares.
Desarrollo Gestion del | Llevar a cabo las 40 7) Valoracién de
desempefiio labores de competencias:
evaluacion de Implementar un
desempefio de mecanismo a

conformidad con la
normatividad
vigente y llevar los
registros
correspondientes,
en sus respectivas
fases.

través de un
aplicativo  web,
que permita
valorar las
competencias
para un mejor
desempefio  de
los servidores
publicos, incluido
el personal de
libre
nombramiento y
remocion, para
orientar su
gestion al
cumplimiento de
los objetivos y
metas
estratégicas.  El
aplicativo  debe
facilitar la
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COMPONENTE

DEL CATEGORIA PUNTAIE ESTRATEGIAS Y
DIAGNOSTICO MIPG JARABLEIRG DIAGNOSTICO ACCIONES
MIPG
generacion de
informes para la
mejora.
Desarrollo Gestidn del | Establecer y hacer 0 8) Planes de
desempeiio seguimiento a los mejoramiento
planes de individual:
mejoramiento Generar los
individual teniendo planes de
en cuenta: mejoramiento
*Evaluacion del individual a partir
desempeio de los resultados
*Diagnéstico de que arroja el
necesidades de aplicativo web vy
capacitacion realizar su
realizada por respectivo
Talento Humano seguimiento.
Desarrollo Capacitacion Elaborar el plan 9) Plan Institucional
institucional de de capacitacion:
capacitaciéon Elaborar el plan
teniendo en cuenta institucional de
los siguientes capacitacion
elementos: Promedio: teniendo en
e Diagnéstico de 77,5 cuenta los
necesidades de elementos
la entidad y de requeridos y los
los gerentes temas sugeridos
publicos en MIPG que
e Solicitudes de sean aplicables y
los gerentes de necesidad
publicos para el desarrollo
e Orientaciones de competencias
de la alta | Promedio: 70 de los servidores
direccién publicos en la ILV.
e Oferta del Tener en cuenta
sector Funcién la oferta de la
Publica ESAP.

e Desglosandolo
en las fases de
sensibilizacion,
formulacién de
los proyectos
de aprendizaje,
consolidaciéon
del diagnéstico
de necesidades

Promedio:
57.7

10) Eficacia de Ia
capacitacion:
Revisar y
modificar el
formato  actual
para medir la

eficacia de Ia
capacitacion,
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COMPONENTE
DEL
DIAGNOSTICO
MIPG

CATEGORIA
MIPG

VARIABLE MIPG

PUNTAJE
DIAGNOSTICO

ESTRATEGIAS Y

ACCIONES

de la entidad,
programacion,
ejecucion,
evaluacion de
la eficacia

e Incluyendo los

siguientes
temas: gestion
del talento
humano,
integracion
cultural,
planificacion,
desarrollo
territorial y
nacional,
relevancia
internacional,
buen gobierno,
contratacion
publica, cultura
organizacional,
derechos
humanos,
gestion
administrativa,
gestion de las
tecnologias de
la informacion,
gestion
documental,
gestion
financiera,
gobierno en
linea,
innovacion,
participacion
ciudadana,
servicio al
ciudadano,
sostenibilidad
ambiental,
derecho de
acceso a la
informacion.

teniendo en
cuenta los temas
de capacitaciéon
que se adicionen.

Desarrollo

Capacitacion

Desarrollar el
programa de

30

11) Programa de

bilingiiismo:
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COMPONENTE

DEL CATEGORIA PUNTAIJE ESTRATEGIAS Y
DIAGNOSTICO MIPG UARIABLEIIEG DIAGNOSTICO ACCIONES
MIPG
bilinglismo en la Incluir el
entidad programa de
bilingtiismo
dirigido a todos
los servidores
publicos, en el
Plan Institucional
de Capacitacion,
para ejecutarse a
través de
convenio con
alguna entidad o
docente
particular.
Desarrollo Bienestar Elaborar el plan de 40 12) Incentivos a
bienestar e equipos de
incentivos, trabajo:
teniendo en cuenta Implementar un
los siguientes programa de
elementos: incentivos  para
equipos de
Equipos de trabajo en la ILV,
trabajo. cuya
conformacién se
realice para
desarrollar
proyectos
relativos al cierre
de brechas del
MIPG, en temas
como: buenas
practicas,
innovacion y
mejora continua.
Desarrollo Bienestar Elaborar el plan de 40 13) Plan de bienestar

bienestar e
incentivos,
teniendo en cuenta
los siguientes
elementos:

Diagndstico de
necesidades

con base en un
instrumento de

e incentivos:
Aplicar un
instrumento  de
diagnéstico  de
necesidades
como insumo
para el Plan de
Bienestar e
Incentivos
(formato) y
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COMPONENTE

DEL CATEGORIA PUNTAIJE ESTRATEGIAS Y
DIAGNOSTICO MIPG yaABLEMIPG DIAGNOSTICO ACCIONES
MIPG
recoleccién de asegurar que sea
informacién respondido al
aplicado a los menos por el 50%
servidores de los servidores
publicos de Ia de la Entidad
entidad
Desarrollo Bienestar Elaborar el plan Promedio: 14) Plan de bienestar
de bienestar e 72.3 e incentivos:

incentivos,
incluyendo los
siguientes  temas:
deportivos,
recreativos y
vacacionales,
artisticos y
culturales,
promocién y

prevenciéon de la
salud, educacién en
artes y artesanias,

promocion de
programas de
vivienda, clima
laboral, cambio

organizacional,
adaptacion laboral,
preparacién a los
prepensionados
para el retiro del
servicio, cultura
organizacional,
programas de
incentivos, trabajo
en equipo,
educacién formal
(primaria,
secundaria, media 'y
superior)

Elaborar el plan de

bienestar e
incentivos,
incluyendo las
siguientes
actividades:

*Plan de retiro
(desvinculacion
asistida): charlas vy
talleres dirigidos a
pre pensionados y su
conyuge.

*Imposicion de
medallas de honor al
mérito  (segun los
aios de trabajo en la
empresa)
*Vacaciones
recreativas para los
hijos de los
trabajadores (a través
de la Caja de
compensacion).
*Jornadas deportivas
(por ej futbol),
disponibilidad de
entrenador deportivo
para clases aerdbicas.
*Disponibilidad  de
gimnasio en las
instalaciones de Ia
entidad (horario de
12m a 1 p.m, 3 veces
a la semana)
*Celebraciones: dia
del padre, de Ia
madre, de la mujer.

*Promocion y
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COMPONENTE
DEL
DIAGNOSTICO
MIPG

CATEGORIA
MIPG

VARIABLE MIPG

PUNTAIJE
DIAGNOSTICO

ESTRATEGIAS Y
ACCIONES

prevencion en salud:
Jornada de salud
(examenes
ocupacionales y de
salud), 1 vez al afo,
generandose el
respectivo plan de
trabajo seglin los
resultados, con
profesionales de la
salud y psicéloga.
Campafia psicosocial:
en temas como
sustancias
psicoactivas,
evaluaciéon y mejora
del clima laboral (se
midi6 en  2019),
campaiias familiares
en temas
psicosociales
(trabajadores y sus
familias)

Aplicacion de la
encuesta psicosocial-
baterias.
Actividades para
estilo de vida
saludable: charlas,
terapias, estrés, tema
muscular, recarga
laboral, ergonomia,
nutricion.
Capacitaciones sobre
trabajo seguro,
trabajo en alturas
(algunas con la ARL).
*Programa de
vivienda: ya existen
fondos de vivienda.
*QOtorgamiento de
becas educativas Yy
auxilios  educativos:
para hijos, esposa o
hermano que
dependa
econémicamente se
da auxilio o beca
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COMPONENTE

DEL CATEGORIA PUNTAIJE ESTRATEGIAS Y
DIAGNOSTICO MIPG VARIABLEIIES DIAGNOSTICO ACCIONES
MIPG
hasta pregrado, para
trabajadores, auxilio
o} beca hasta
maestria.
Desarrollo Administraciéon | Desarrollar el 0 15) Programa Estado
del talento | programa de Joven:
humano Estado Joven en la Participar en el
entidad. programa de Estado
Joven, liderado por el
Ministerio del Trabajo
en coordinacién con
el Departamento
Administrativo de la
Funcién Publica:
*Verificar que la ILV
estd habilitada para
participar (Min
Trabajo).
*Postular las plazas
de practicas posibles
en la ILV y seguir el
procedimiento
respectivo.
Desarrollo Bienestar Dia del Servidor 0 16) Dia del Servidor
Publico: Publico:
Programar Implementar jornada
actividades de para celebrar el dia
capacitacion y del servidor publico,
jornadas de con el propdsito y las
reflexion tematicas requeridas.
institucional
dirigidas a
fortalecer el
sentido de
pertenencia, la
eficiencia, la
adecuada
prestacién del
servicio, los valores
y la ética del
servicio en lo
publico y el buen
gobierno. Asi
mismo, adelantar
actividades que
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COMPONENTE

DEL CATEGORIA PUNTAIJE ESTRATEGIAS Y

DIAGNOSTICO MIPG VARIABLEMIPS DIAGNOSTICO ACCIONES

MIPG
exalten la labor del
servidor publico.

Retiro Desvinculacion | Contar con 0 17) Reconocimiento
programas de para desvinculados:
reconocimiento de Implementar cada
la trayectoria afio para las personas
laboral y que se desvinculan,
agradecimiento por un programa de
el servicio prestado reconocimiento de la
a las personas que trayectoria laboral y
se desvinculan. agradecimiento por el

servicio prestado.

Retiro Gestion del | Contar con 0 18) Transferencia de

conocimiento | mecanismos para conocimiento en
transferir el el retiro:
conocimiento  de Incluir e
los servidores que implementar
se retiran de Ia dentro del
Entidad a quienes procedimiento
contintan respectivo, la

vinculados

transferencia de
conocimiento

entre las
personas
involucradas,
cuando un

servidor publico
se desvincula.

Conservar
formato o
evidencia de

dicha actividad.

Una vez se realizé el diagndstico de la Gestidn estratégica del talento humano, a través del
instrumento establecido por el Departamento Administrativo de la Funcidn Publica con el
MIPG, se establecié que las Rutas de Creacion de Valor con los menores puntajes para la
Industria de Licores del Valle fueron:

La cultura de hacer las cosas bien

RUTA DE CREACION DE VALOR PUNTAJE
RUTA DEL SERVICIO 53
Al servicio de los ciudadanos
RUTA DE LA CALIDAD 53

Fuente: Diagnostico MIPG-Gestidn estratégica del talento humano
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A continuacioén, se presentan las 3 subrutas escogidas con los menores puntajes en cada una
de ellas y las acciones planteadas para su mejora:

RUTA SUBRUTAS ACCIONES
Cultura que genera logro vy | Actividad No. 7 del plan
bienestar: anteriormente descrito.
Llevar a cabo las labores de
evaluacion de desempeiio y llevar
los registros correspondientes, en
sus respectivas fases.
Cultura _que genera logro vy | Actividad No. 12 del plan
bienestar: anteriormente descrito.
Incluyendo en el Plan de Bienestar:
Programas de incentivos
RUTA DEL SERVICIO C.ultura que genera logro vy Activi.dad No. 16 (?Iel plan
h bienestar: anteriormente descrito.
Al servicio de los =Wy B 2 ol
: Dia del Servidor Publico:
ciudadanos an
Programar actividades de
capacitacion 'y jornadas de
reflexién institucional dirigidas a
fortalecer el sentido de
pertenencia, la eficiencia, Ila
adecuada prestacion del servicio,
los valores y la ética del servicio en
lo publico y el buen gobierno. Asi
mismo, adelantar actividades que
exalten la labor del servidor
publico.
RUTA SUBRUTAS Y VARIABLES ACCIONES
Hacer siempre las cosas bien y | Actividad No. 1 del plan

RUTA DE LA CALIDAD
La cultura de hacer las
cosas bien

Cultura de la calidad vy la
integridad:

Disefiar la planeacion estratégica
del  talento humano, que
contemple:

*Plan anual de vacantes *Plan de
Prevision de Recursos Humanos
que prevea Yy programe los
recursos necesarios para proveer
las vacantes mediante concurso.
*Plan Institucional de Capacitacidn
*Plan de bienestar e incentivos
*Plan de seguridad y salud en el
trabajo *Monitoreo y seguimiento
del SIGEP *Evaluacion de

desempefio *Induccidn y
reinduccién *Medicion, andlisis y
mejoramiento del clima

anteriormente descrito.
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RUTA

SUBRUTAS Y VARIABLES

ACCIONES

organizacional

Hacer siempre las cosas bien y
Cultura _de la calidad vy 1la
integridad:

*Llevar a cabo las labores de
evaluacion de desempefio y llevar
los registros correspondientes, en
sus respectivas fases.

*Establecer y hacer seguimiento a
los planes de mejoramiento
individual

Actividades No. 7 y 8 del
plan anteriormente descrito.

Hacer siempre las cosas bien:
Desarrollar el programa de Estado
Joven en la entidad.

Actividad No. 15 del plan
anteriormente descrito.

©

4.2. Politica de Integridad

De acuerdo con el diagnéstico de MIPG, el cumplimiento de esta politica en la Industria de
Licores del Valle esta en un 20.5%, en cuanto a que actualmente existe un Cdédigo de ética y
buen gobierno, pero aln no se ha revisado y actualizado para generar e implementar el Cédigo

de integridad.

Calificacion total:
100

80

60

40

20

CODIGO DE INTEGRIDAD
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Calificacion por componentes:

- —— ——
80
60
40
20
0 ’
Condiciones institucionales Promocién de la gestién del
idéneas para la implementacion y Cddigo de Integridad

gestion del Cédigo de Integridad

Por lo anterior, se llevara a cabo la respectiva actualizacién e implementacion en el marco del
MIPG y el Cddigo de Integridad publicado por la Funcién Publica.

4.3. Seguimiento y Evaluacion del Plan Estratégico de Talento Humano

Los instrumentos con los cuales se hara seguimiento y evaluacién al Plan estratégico de talento
humano son:

e Cronograma de actividades (o matriz de seguimiento): es un instrumento utilizado en la
Subgerencia Administrativa, area de Talento humano, para hacer seguimiento a las
estrategias y actividades descritas en el presente plan.

e FURAG II: es el Formulario Unico de Reporte de Avance de la Gestién, habilitado para
reportar los avances, en este caso, respecto a la Gestidn estratégica del talento humano,
en las fechas estipuladas por la Funcidn Publica.

e Seguimiento a los indicadores de gestidn relativos al Plan estratégico de talento humano.

Reportes por parte de la Subgerencia Administrativa, en las reuniones del Comité de

Desempeiio Institucional.

Proyectaron: Marig/Fernanda Chavarro Polanco
Pr6fesional Universitaria VI

Ana Beatriz Montilla Ochoa
Profesional Universitaria Il
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