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1. PLAN ESTRATEGICO DE RECURSOS HUMANOS

PROPOSITO DEL PLAN

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion -MIPG (en adelante MIPG), actualizado por
el Decreto 1499 de 2017, tiene como propoésito, facilitar la gestion integral de las
organizaciones fortaleciendo el recurso humano, agilizando las operaciones, fomentando
el desarrollo de una cultura organizacional solida y promoviendo la participacion
ciudadana, entre otros aspectos.

Es asi que la principal dimensién que contempla Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion es el Recurso Humano y lo identifica como el corazén del modelo; esto hace que
cobre aun més relevancia adelantar la implementacion de la Politica de Gestion
Estratégica del Recurso Humano (GETH) y la apuesta por seguir avanzando hacia la
consolidacion de una mayor eficiencia de la administracion puablica, pues son finalmente
los servidores publicos los que lideran, planifican, ejecutan y evalGan todas las politicas
publicas.

Para la entidad lo mas importante son los seres humanos que la componen, es por esta
razén que la Gestion de las Personas se convierte en un proceso estratégico para el
cumplimiento de los objetivos institucionales, por lo que se viene implementado el Modelo
Integral de Gestidén de Personas que brindan herramientas que permiten contar con un
equipo altamente competitivo y comprometido. De esta forma, el Plan Estratégico de
recurso Humano tiene como objetivo planear, desarrollar y evaluar la gestién del recurso
Humano mediante las estrategias definidas por la gerencia y la direccion de recursos
humanos de la empresa de obras sanitarias de Santa Rosa de Cabal Empocabal ESP
E.IL.C.E a través de las acciones encaminadas al mejoramiento de las competencias,
condiciones del ambiente de trabajo y de clima organizacional, que beneficiara a todos
los servidores publicos de la entidad.

MARCO ESTRATEGICO

EMPOCABAL ESP E.I.C.E definié su visién, mision y ejes estratégicos de gestion asi:

VISION
En 2028, EMPOCABAL E.S.P. - E.I.C.E. se posicionara como un lider regional en

servicios publicos, garantizando calidad y eficiencia, un retorno social notable y un firme
compromiso con la sostenibilidad.

MISION



Como patrimonio de los Santarrosanos y con el compromiso de satisfacer las
necesidades de nuestros grupos de interés, EMPOCABAL E.S.P. - E.I.C.E. garantiza la
prestacion de servicios de acueducto, alcantarillado, aseo y alumbrado publico con
calidad, continuidad y sostenibilidad ambiental.

.EJ ES Y OBJETIVOS ESTRATEGICOS

SOSTENIBILIDAD FINANCIERA
e Operar bajo un esquema de financiamiento que garantice la liquidez financiera

en el tiempo
e Garantizar la sostenibilidad financiera en el tiempo

EFICIENCIA EN LA PLANIFICACION Y EJECUCION DE INVERSIONES

e Planificar e implementar inversiones en acueducto y alcantarillado con
viabilidad técnica y financiera, asegurando el uso eficiente de recursos

EFICIENCIA EN LA OPERACION

e Llevar un control permanente del estado de las redes y las pérdidas de agua,
implementando tecnologias innovadoras
e Controlar la eficiencia energética en el sistema de potabilizacién

GESTION TARIFARIA

e Adoptar y aplicar adecuadamente las metodologias tarifarias y los costos de
referencia resultantes y aprobados por la entidad tarifaria local

CALIDAD DEL SERVICIO

e Proveer un suministro continuo de agua potable, segura y de alta calidad para
el consumo humano.

e Aumentar la satisfaccion y mejorar la experiencia integral de los usuarios

e Garantizar la calidad en la prestacion del servicio de aseo



SOSTENIBILIDAD AMBIENTAL

Garantizar la sostenibilidad del recurso hidrico
Garantizar el cumplimiento del PSMV aprobado por la autoridad ambiental

EFICIENCIA EN LA GESTION EMPRESARIAL

Lograr la eficiencia en la gestion a partir de la productividad administrativa y
operativa

Fortalecimiento de la gestion de estadisticas e informacion administrativa,
operativa y financiera

Fortalecimiento de competencias y sentido de pertenencia al interior de la
empresa.

Posibilitar procesos para el mejoramiento de la calidad de vida de los usuarios

GOBIERNO Y TRANSPARENCIA

Contar con una estructura orientado a la calidad de los servicios, a la suficiencia
financiera y a la creacion de valor

Mantener un adecuado cumplimiento de las metas y las acciones de mejora,
orientadas al progreso continuo en la prestacion de los servicios

Fortalecer el control de los procesos legales para minimizar riesgos de fallo en
contra y proteger la estabilidad financiera.

VALORES INSTITUCIONALES

Honestidad: Actio siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis
deberes con transparencia, rectitud, y siempre favoreciendo el interés general.

Respeto: Reconozco, valoro y trato de manera digna atodas las personas, con
sus virtudes

y defectos, sin importar su labor, su procedencia, titulos o cualquier otra
condicion.

Compromiso: Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor publico
y estoy en disposicion permanente para comprender y resolver las necesidades
de las personas con las que me relaciono en mis labores cotidianas, buscando
siempre mejorar su bienestar.




e Diligencia: Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas
a mi cargo de la mejor manera posible, con atencion, prontitud y eficiencia,
para asi optimizar el uso de los recursos del Estado.

e Justicia: Actio con imparcialidad garantizando los derechos de las personas,
con equidad, igualdad y sin discriminacion.

Es asi, que la direccion de recursos humanos, liderara el desarrollo de los contenidos de
la Dimension del recurso Humano en sus dos politicas “Gestién Estratégica del Recurso
Humano” e “Integridad” para aportar al objetivo “Fortalecer la capacidad institucional de
EMPOCABAL ESP E.I.C.E



2. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION

Para determinar la situacion actual del proceso de Gestion del recurso Humano y sus
diferentes subprocesos como Seguridad y Salud en el trabajo, Capacitacion, Bienestar
social, Liquidacion y nébmina, Reclutamiento y seleccion, evaluacion del desemperio; se
tuvieron en cuenta las siguientes herramientas de diagnéstico:

2.1 Matriz DOFA: para determinar el estado actual de la Gestion del recurso Humano,
para lo cual se identificé las debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas, asi:

FORTALEZAS DEBILIDADES

Se cuenta con plan Institucional de capacitacion para
el fortalecimiento de competencias de los servidores perfil sociodemografico de los trabajadores
publicos de la entidad, que incluye desactualizado.

aspectos del Componente de Seguridad y Salud en

el Trabajo.

Falta compromiso en el desarrollo de las
actividades que hacen parte del Componente de
Seguridad y Salud en el Trabajo

Apoyo integral de la Alta Direccion a la gestion del
Componente de Seguridad y Salud en el Trabajo

Dificultades en la formalizacion de los
documentos de sistema de seguridad y salud en
el trabajo en la alta gerencia

Falta de continuidad del proceso de seguridad y
salud en el trabajo por el modelo de vinculacion
del responsable del proceso

Componente de Seguridad y Salud en el Trabajo
documentado y formalizado ante el Sistema
Integrado de Gestion.

Integraciéon de las actividades a través de los Baja participacion de los servidores publicos en
diferentes planes que lidera la Direccion de Recurso las actividades presenciales enmarcadas en el
Humano. componente de seguridad y salud en trabajo.
Permanente sensibilizacion a los servidores

publicos a través de campafas, piezas publicitarias,

videos, entre otros, en lo relacionado con el

autocuidado, reporte de condiciones de salud, actos

y condiciones inseguras, asi como la informacion

sobre el componente de SST.

Reporte oportuno de incidentes y accidentes de trabajo
por parte de los servidores publicos.

La brigada de emergencias no esta activa

Dificultades en el proceso de adquisicion de
bienes y servicios debido a la estructura del
manual de contratacion de la empresa



FORTALEZAS DEBILIDADES

Ausencia de hojas de vida de maquinaria y equipo
para facilitar el procedimiento de capacitacion

Alto nivel de acompafiamiento por parte de la Arl,
proveedores y grupos de interés relacionados con los
temas de seguridad y salud en el trabajo

Compromiso de la alta direccion para la asignacion de Baja participacion del nivel operativo de la
recursos para actividades de bienestar social empresa en las actividades de bienestar social

disminucién del presupuesto de bienestar para
la vigencia 2025

Compromiso de la alta direccion en la asignacion de  Debilidad en la identificacién de las necesidades
recursos para capacitacion de capacitacion

Poca retroalimentacion o replica por parte de los
participantes en las capacitaciones sus pares o
personas que pueden beneficiarse de estos
conocimientos

No se cuenta con un banco de memorias de los
eventos de capacitacion en los que se participa
como fuente de conocimiento y actualizacion

Disminucion de recursos para los rublos de
capacitacion y bienestar en la vigencia 2025

Se cuenta con el plan Institucional de capacitacion
debidamente soportado en un diagndéstico de
necesidades producto de diferentes fuentes de
informacion  (Servidores, planes de mejora,
implementacion de los subsistemas de gestion,
auditorias, entre otros)

Alta satisfaccion e impacto de las actividades
ejecutadas en el plan de bienestar e incentivos,
por parte de los servidores publicos participantes

Desinterés de los trabajadores para participar en
las actividades de capacitacion y recreativas

Pocos espacios institucionales para programar las
actividades de bienestar

Se cuenta con un profesional para la planeacion y

ejecucion del plan de bienestar social y capacitacion



Aplicativo de ndmina desarrollado en un 90%

Actualizacion de los procedimientos existentes en el
SIG para el Proceso de Administracion de Personal.

Condiciones particulares de la empresa en el
ambito laboral por la convencion colectiva de
trabajo que dificulta la liquidacion de la nomina
Liquidacion semanal de la ndémina de los
trabajadores oficiales

Cobro de las incapacidades por
internas y externas

situaciones

Dentro del andlisis situacional se tienen en cuenta los resultados de las siguientes
herramientas para medir el grado de satisfaccion y el entorno laboral
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2.2 ENCUESTA DE CLIMA LABORAL VIGENCIA 2024

INTRODUCCION

El clima laboral es un factor determinante en el bienestar y desempeiio de los
colaboradores dentro de una organizacion. A través de esta encuesta, buscamos
comprender la percepcion de los trabajadores sobre distintos aspectos de su entorno
laboral, con el objetivo de fortalecer aquellos factores positivos e identificar
oportunidades de mejora.

Esta evaluacién ha sido aplicada a una muestra representativa de 40 empleados, lo que
equivale al 63.49% del personal total de la empresa.

ALCANCE DE LA ENCUESTA DE CLIMA LABORAL 2024

La encuesta fue disefiada para evaluar la percepcion del clima organizacional en
EMPOCABAL E.S.P. E.I.C.E., abarcando aspectos clave como satisfaccién laboral,
condiciones de trabajo, comunicacién interna, relaciones interpersonales e igualdad de
oportunidades.

Resultado

SATISFACCION GENERAL Y SENTIDO DE PERTENENCIA

e EI 85% de los empleados se sienten satisfechos con su trayectoria dentro de la
empresa y expresan orgullo de pertenecer a ella.

e Un 10% menciona que "Casi siempre" esta satisfecho, mientras que un 5% lo esta
solo "A veces".

Analisis: La gran mayoria de los trabajadores se sienten comprometidos con la
organizacion, lo que refleja un clima laboral positivo. Sin embargo, es importante atender
las expectativas y necesidades del pequefio grupo que muestra signos de insatisfaccion,
ya que esto podria estar vinculado a oportunidades de crecimiento o reconocimiento.
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CONDICIONES LABORALES

e EI 70% considera que las condiciones fisicas (iluminacion, limpieza y comodidad)
son adecuadas.

e Un 20% las califica como "Casi siempre satisfactorias".

e El 10% restante expresa insatisfaccion, mencionando problemas como ruido
excesivo o insuficiencia de recursos materiales y técnicos.

Analisis: Aunque la mayoria de los empleados esta conforme con su entorno de trabajo,
hay un grupo que resiente dificultades en infraestructura y recursos. Esto sefiala la
necesidad de fortalecer las condiciones laborales para optimizar la productividad y el
bienestar del equipo.

RELACIONES INTERPERSONALES Y COMUNICACION

e Un 75% destaca que existe una comunicacion efectiva entre compafieros y que
se percibe colaboracion y apoyo mutuo.

e Un 25% percibe barreras en la comunicacién, especialmente con sus superiores,
indicando que sus opiniones no siempre son tomadas en cuenta.

Andlisis: La cohesion entre comparfieros es fuerte, lo que genera un ambiente de trabajo
positivo. Sin embargo, es crucial fortalecer la comunicacion interna, en especial la
relacion entre lideres y colaboradores, promoviendo una cultura de escucha activa y
retroalimentacion.

IGUALDAD Y RECONOCIMIENTO

e ElI 60% de los empleados considera que existe igualdad de género en
cuanto a remuneracién y oportunidades de ascenso.

¢ Un 40% manifiesta incertidumbre o insatisfaccion con respecto a la equidad
en la empresa.

Andlisis: Existen oportunidades para fortalecer la transparencia en las politicas de
remuneracion y movilidad interna. La percepcion de equidad es clave para la motivacion
y confianza de los colaboradores



Se siente orqulloso de pertenecer a su empresa?

40 respuestas

Esta usted satisfecho con su trayectoria en la empresa?

40 respuesias

MNunca

Casi nunca

A vares

Casl slempra

Siempre

Le gusta su empresa?
A0 respusraias

Munca

Casl nunoca
A vecas
Casi sigmpre

Slampre

0 {0%)

(%)

(0%

3(7.5%)

0 (D%
0 (0%)
0 (0%

1{2.5%)

0

20

in

37 (02.5%)

40

(5 .0%)

40



Conoce bien que aporta usted con su trabajo ala empresa?
A respuestas

Nunca |0 (0%)
Caslrunca =0 {0%)
Aveces [l-1(25h)
Casi siempre 37.5%)

Siempre

; Tiene suficiente luz en su lugar de trabajo?
40 tespuestas

Nunca
(asl nunca

A vites

14{35%)

Casi siempre

Siempre
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Si tuviera la eportunidad de dajar la empresa por ofro trabajo con igualdad de suelde y condiciones,
se guedaria en la empresa?
40 respuestas

Murea 8{32.5%)
il ALifE

A YECEs 1(2.6%)

1 (2.5%)

Casi marmprs

ity 2B (TO%)

o 10 20 30

£ 5u puesta de trabajo le resulta comodoe?
40 respuastas

Runca

Casl rnca
A veoss F12.5%)
Casl sismpre 13 (32.5%)
Slempore 22 {90%)
a a8 10 15 20 i}

;La temperatura es |la adecuada en su lugar de trabajo?
40 respuestas

Munca
Casi nunca
A veces 51012.5%)

24 (60%)

Casi siempra

Siempre

£El nivel de ruido es soportable?
A0 respuestas

MNunca
Casi nunca
Avecas 5 (12.5%)
22 (55%)

Carsi siempre

Siempre



iLos barios, pasillos y demds instalaciones estén impios?

40 respuestas
Nunca |0 (0%)
Caslnunca {~0(0%)
Aveces [-1(25%)
Casl gempre 12(30%)
Simpre 27 (67.5%)

15U puesto de trabajo es |o suficientemente comodo?

38 raspuostis
Nunca |-0(0%)
Casl nunca 1 {2.6%)
A veces 4(10.3%)
Casi siempre 14 (35.8%)

Simpre

14

¢Su computadora funciona a una velocidad adecuada?
40 respuestas

Nunca 14 (36%)

Casi nunca

A veces 4 {10%)

Casi siempre 12 (30%)

Siempre

¢ Tiene espacio suficiente en su puesto de trabajo?
40 respuestas

Munca
Casi nunca
A veces 4 (10%)

13 (32.5%)

Casi siempre

Siempre 23 (57.5%)

o 5 10 15 20 25

;Tiene |a suficiente autonomia en su trabajo?
40 respuestas

Munca

Casinunca

A veces 9(22.5%)

Casi siempre

16 (40%)

Siempre 13 (32.5%)

0 5 i0 15 20

i Tiene la suficiente capacidad de iniciativa en su trabajo?
40 respuestas

nunca
Casi nunca

A veces 5{12.5%)
15 (37 5%)

Casi siempre

Siempre

0 3 10 15 20

19 (47 5%)



15us ideas son escuchads por su e 0 superiores?
Drispuestas

Hinca

(asl nunca

At 12 (30%)

Casl sempre 14 [35%)

Sigrhpre

Se leva bien con sus comparieros?

4 tespugstas

Ninca

Casl nunca

A vecas

Casi slempre

Siempie

15

:Se siente realizado en su trabajo?
A respuestas

Nunga
Casi nunca

A veces

Casi siempre 12 (30%)

Siempre

Su trabajo es lo suficientemente variado?
40 respuestas

Munea 1(2.5%)

Casi nunca

A veces 6 (15%,)
Casi siempre 19 (47 5%)
Siempre 14 (35%)
0 § 10 15 0

f6 [40°%)
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;Le tratan bien con amabilidad?

40 respuestas
JCree que Usted y sus comparieros estén unidos y se levan bien?
A respuestas e
Casi nunca
Aveces 4(10%)
Nunea [0 (0%) .
Casi siempre 14 (35%)
Siempre 22 (55%)
Caslnunca [=0{0%)
0 5 10 15 bl 25
Avces 13{325%)
¢ Considera adecuado el nivel de exigencia por partede su jefe?
40 respuestas
Casl empre {8 47.5%)
Munca 1(2.5%)
Sitmpft Casl nunca
Aveces
0 § 10 1§ ] Casi siempre 17 (42.5%)
Siemgre 18 (45%)
0 5 10 15 E|

+Existe mucha movilidad y cambio de puestos entre sus companeros en la empresa?
40 respuestas

Munca 3(7.5%)
Casi nunca

19 (47.5%)

9(22.5%)

sConsidera que sus companeros son ademas sus amigos?
40 respuestas

Munca 3(7.5%)

Casi nunca
A vecas 18 (45%)
T (17.5%)

Casi siempre

Shempre 7 (17.5%)

o & 10 15 20
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¢ Considera usted que tiene un jefe justo?

40 respuestas
Munca 1 (2.5%)
i i icinativa?
castrunce [ 1 25%) Considera que su jefe es participativo’
40 espuestis
A vetes 9(22.5%)
Casi siempre 12 (30%)
Miinca
Simpre 17 (42.5%)
o 8 1 16 « (asi nunca
A veces 1(27.5%)
¢ El puesto que ocupa en la empresa estd en relacian con la experiencia que usted posee?
40 respuestas .
Casl slempre 8(22.5%)
Munca 0 (0%}
Casirunca |0 (0%) Siempre 18(43%)
Aveces 1(2.5%) 0 § i 15 il
Casi siempre 10 (25%)
Slempre 29 (72.5%)
0 10 20 k]

Considera usted que trabaja en equipo con su jefe y compafieros?
A0 respuestas

Munca

Casi nunca

A veces 9 (22.5%)

15 {37.5%)

Casi siemgpre

Siempre 14 (35%)

itiene usted comunicacion con su jefe?
40 respuestas

Nunca |0 (0%}

Casi nunca 112.5%)

9122.5%)

A vaces
Casi siempre 13 (32.5%)

Siempre
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;Lo ayudaron y apoyaron los primeros dias cuando entro a la empresa?

40 respuestas

. Si dejara |la empresa lo sentirfa por ellos?

40 respuesias
Munca 3(7.5%)
Casi nunca
A veces
Casi siempra
Sempre
0 5
tiene usted comunicacion con su jefe?
40 raspuestas
Murca
Casl nunca
h veces 9i22.5%)
(:asi siempre 13 (32.5%)
Siempre 17 [425%)

0 § ] {5 i

@ Hunca
# Casinunca
B Aveces

@ Casl slempre
& Siempre

9 (22.5%)
12 (30%)

14 (35%)

10 15

1 Se considera valorado por el puesto e trabejo que ocupe?
40 raspuostas

Nunica
Casl nunca
A veces
f3(325%)

Cal iempre

Siempre 20(30%)

sConsidera oue =y trabaio esta bien nanado?
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;Existe igualdad entre hombres y mujeres a la hora de ocupar puestos de trabajo?

40 respusstas
;Considera que existe iqualdad entre hombres y mujeres en cuanto a a remuneracion percihida
MNunca 1(2.6%)
dentro de 2 empresa?
Casi nunca 1(2.5%)
40 respuestag
Casi siempre 13 (32.5%)

Nunca -0 [U%|I Siempre 17 (42.5%)
1] 5 10 15 0
Casinunca |0 (0%)
;Tiene un cierto nivel de sequridad en su puesto de trabajo , de cara al futuro?
A yiscas 40 respuestas
Munca 1(2.5%)
Casi sempre 18(37.5%)
Casi nunca
A vecas B {15%)
Septe 23 (3%
Carsi siempre 10 (25%)
U 5 m ]5 20 25 Slempre 23 (57.5%)

0 5 0 1% 20 25

¢{Existe buena comunicacion de abajo a arriba entre jefes y subordinados?
A0 respuestas

Munca

Casi nunca 3 (F.5%)

A veces 13 (32.5%)
Casi siempre 13 (32.5%)

Siempre 1 (27.5%)

:Su jefe o jefes escuchan las opiniones y sugerencias de los empleados?
40 respuestas

Munca

Casi nunca 3 (7.5%)

A veces 16 (40%)
Casi siempre

Siempre 13 (32.5%)

o 5 10 15 20



¢Realiza un trabajo Gtil?

40 respuestas

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

20

0(0%)
0 (0%)

0 (0%}

2 (5%)

38 (95%)

10 20 30 40

¢ Tiene un cierto nivel de seguridad en su puesto de trabajo , de cara al futuro?

40 respuestas

Nunca

Casl nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

;Existe buena comunicacion de abajo a arriba entre jefes y subordinados?
A respuestas

Miinca

Caal nunca 3(7.5%)
A vietes

Casi siempre

Siempre

11(21.5%)

1(2.5%)

6(15%)
10 (25%)

23 (57.5%)

5 10 15 20 25

{Existen posiblidades reales de cambio de puestos dentro de su empresa ?

40 tespuestas
Nica B {20%)
Casinunca T{17.5h)
13{32.5%) hies 12 (30%)
13 (32.5%) Casl slempre 1(27.5h)

Sibmpre

il 25 il 15 100 125
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2.3 BATERIA DE RIESGO PSICOSOCIAL VIGENCIA 2024

POBLACION

La muestra poblacional estuvo constituida por 53 personas distribuidas entre personal
administrativo, comercial y operativo. “El proceso de aplicacién de las encuestas fue
coordinada por el area de Seguridad y Salud en el Trabajo”.

ALCANCE DE LA BATERIA

El alcance de esta bateria de instrumentos es el de evaluar los factores de riesgo
psicosociales, entendidos como las. condiciones psicosociales cuya identificacion y
evaluacion muestra efectos negativos en la salud de los trabajadores o en el trabajo. La
aplicacién de los instrumentos que conforman la bateria permite recolectar los datos
sociodemograficos y ocupacionales de los trabajadores, y establecer la presencia o
ausencia de factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral. Asi mismo, cuando
aplique, permite determinar el grado de riesgo en una escala de cinco niveles: Sin riesgo
o riesgo despreciable, Riesgo bajo, Riesgo medio, Riesgo alto y Muy alto.

RESULTADOS Dentro del proceso de aplicacion de la bateria se tuvieron en cuenta una
muestra significativa de funcionarios de la EMPRESA EMPOCABAL E.S.P. E.I.C.E. alos
cuales se les aplicé el instrumento intralaboral forma A y forma B. Los resultados a
continuacion presentados permiten observar en los diferentes espacios de los
trabajadores, cudles son los detonantes del estrés y cdmo estos afectan su
productividad, su salud y su entorno social y familiar.

v INFORMACION SOCIODEMOGRAFICA DEL PERSONAL

TIPO DE FORMATO APLICADO

mFORMATOA = FORMATOSB

La encuesta se aplicdé a 14 funcionarios tipo A y a 39 funcionarios que no manifiestan
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tener personal a cargo.

GENERO

m Masculinge = Femenino

El promedio de edad de los funcionarios de la EMPRESA EMPOCABAL E.S.P. E.I.C.E.
esta por el orden de los 48 afios, dentro de la empresa se puede observar que el 83%
es masculino y el 17% es femenino

ESTADO CIVIL

W Casado mSoltero ® Unién Libre Separado m Divorciado

6% 4%

Dentro del estudio se identifica que el 22% se encuentra soltero, el 36% unién libre, 6%
separado, 4% divorciado y el 32% se encuentra casado. El promedio de personas a cargo
de los funcionarios es de 2,6 personas. Esto permite sugerir que los gastos familiares
podrian representar un motivo carga psicosocial a los funcionarios.
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NIVEL EDUCATIVO

M BACHILLER COMP B BACHILLER INCOMP
W PRIMARLA COME W PRIMARLA INCOMP
B TECNICO-TECNOLOGICO INCONMP B PROFESIONAL INCOMP
M PROFESIONAL COMP POST GRADO COM
TECNICO-TECKNALAGICO COMP MO RESPOMDE
| CARRERA MILITAR
a% 4% 29§

19%

4% 5% 2% 2%

El 53% de las personas estan en proceso o han culminado sus estudios profesionales o
tecnoldgicos. El 9% técnico o tecnoldgico completo, 2% técnico o tecnoldgico incompleto,
15% profesional completo, 4% profesional incompleto, 19% postgrado.

ESTRATO SOCIOECONOMICO

ME2 WE3 WE4A wmES WE6 mNosabe-No responde

4% 2%

Del 100% de los 53 encuestados el estrato socioeconémico se distribuye en 36% estrato
2, el 45% estrato 3, el 4% estrato 4, el 9% estrato 5 y el 4% estrato 6. La poblacion de la
EMPRESA EMPOCABAL E.S.P. E.I.C.E. vive en un estrato socio econémico MEDIO. En
promedio el estrato que se observa entre los funcionarios es 3 (MEDIO).
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TIPO DE VIVIENDA
® Arriendo ™ Propia m Familiar No sabe-No responde
2%

El 21% de los encuestados asegura pagar arriendo, el 55% vivienda propia y el 22%
familiar. Esto evidencia que la poblaciéon paga una obligacion econémica con respecto a
la vivienda lo que permite inferir que existe una presién constante en cuanto a la parte

econdmica-familiar.

TIPO DE CONTRATO

m Indefinido

El 100% de la poblacién evidencia una estabilidad laboral de acuerdo al tipo de contrato
gue se maneja (indefinido). Se maneja un promedio de jornada de trabajo de 10 horas
diarias y un promedio de permanencia en la empresa de 15 afios.
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TIPO DE SALARIO

H Fijo H Uma parte fija y una variable

El 96% de los encuestados manifesto recibir un sueldo fijo y el 4% una parte fija y otra
variable, lo que representa un factor protector para la poblacién trabajadora.

RESULTADOS

CONDICIONES INTRALABORALES - EXTRALABORALES

Teniendo en cuenta los diferentes dominios antes presentados con sus respectivas
dimensiones, LA EMPRESA EMPOCABAL E.S.P. E.I.C.E. obtuvo los siguientes
puntajes en sus formatos A y B. (VER ANEXOS DE RESULTADOS POR AREAS Y
DIMENSIONES INTRALABORALES Y EXTRALABORALES).

CUESTIONARIO DE ESTRES

El Cuestionario para la evaluacion del estrés es un instrumento disefiado para evaluar
sintomas reveladores de la presencia de reacciones de estrés, distribuidos en cuatro
categorias principales segun el tipo de sintomas de estrés: a) fisiologicos, b)
comportamiento social ¢) intelectuales y laborales y d) psicoemocionales. El resultado de
este cuestionario es 19,3 (A) ALTO y 19,5 (B) ALTO PUNTAJE TOTAL DE ESTRES
RIESGO ALTO. Tanto el personal el que aplicé el formato A como el que aplico el formato
B.
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NIVELES ESTRES
SINTOMATOLOGIA

ASOCIADA AL ESTRES JEFES OPERATIVOS

BAJO 5 12

MEDIO 4 9
ALTO

MUY ALTO
TOTAL

NIVELES SINTOMAS DE ESTRES

BAIC MEDID ALTO MLIY ALTO
W ESTRES JEFES 5 4 1 4

= ESTRES OPERATIVOS 12 9 =] 12

Pl

& Numero dePersanas

Dentro del estudio de manejo del estrés se evidencia que el 7,1% de los encuestados
formatos A manejan una sintomatologia asociada al estrés ALTO y el 28,5% una
sintomatologia asociada al estrés MUY ALTO, de igual manera un 15,3% de la poblacién
formato B manejan una sintomatologia asociada al estrés ALTO y un 30,7% una
sintomatologia asociada al estrés MUY ALTO, en conclusién, el 43,4% de la poblacion
esta manifestando una sintomatologia asociada al estrés, lo cual amerita una
intervenciéon de seguimiento en el manejo del estrés y la inteligencia emocional ya que
esto podria desencadenar una serie de dificultades a nivel fisico y emocional. Esta
poblacién debe ser incluida en el programa de capacitaciones para manejo de este riesgo
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NIVEL DE RIESGO

Una vez obtenidos los puntajes transformados de cada una de las dimensiones y
dominios, estos se relacionan con los baremos que suministra el manual de la bateria de
riesgo psicosocial con el fin de ubicarlos en el nivel de riesgo correspondiente. Cada uno
de los posibles niveles de riesgo tiene interpretaciones particulares y se resefian a
continuacion

VALORACION DE
RIESGO

CARACTERISTICA DEL
RIESGO

CRITERIOS DE
INTERPRETACION

Mivel de riesgo con amplia
posibilidad de asociarse a
respusstas muy altas y
significativas de estrés
requiriendo intervencion
inmediata en el marco de
un sistema de vigilancia
epidemicldgica psicosocial.

Las condiciones de trabajo
requieren atencidn
inmediata de choque, se
recomienda implementar
actividades de cambio,
cantrol ¥ mejoramiento.

MNivel de riesgo que tiene
una importante posibilidad
de asociacion con
respusstas de estrés alto
requiriendo intervencidn en
el marco de un sistermna de
vigilancia epidemioldgica
psicosocial.

Las condiciones de trabajo
requisren atencién
permanente de
mejoramisnto, se
recomienda implementar
actividades de correccian vy
control.

RIESGO MEDIO

Mivel de riesgo en el que se
esperaria una respuesta de
estrés moderada.

Las condiciones de trabajo
requieren aobservacion
periddica, se recomienda
implementar actividades de
prevencidn v correccion.

RIESGO BAJO

Las dimensiones que s
encuentren bajo este nivel
seran objeto de acciones o
programas de intervencion,
a fin d& mantenerlas en los
niveles de rlesgo mas bajos
posibles.

Las condiciones de trabajo
requisren observacion
periddica, se recomienda
ejecutar actividades de
prevencidn, promocion v
correccidn.

Ausencia de riesgo o riesgo
tan bajo gue no amerita
desarrollar actividades de
intervencian.

Las condiciones de trabajo
no requieren de atencidn
permanente e inmediata, s=
recomienda promowver
actividades de promocion v
refuserzo positivo.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Los resultados obtenidos en la Encuesta de Evaluacion del Riesgo Psicosocial, para la
poblacién de funcionarios evaluada para la EMPRESA EMPOCABAL E.S.P. E.Il.C.E. dan
cuenta de un grupo laboral con un Riesgo Psicosocial Intralaboral MEDIO (Resultado
intralaboral, Puntuacion: 27,7 FORMATO A (MEDIO), Puntuacion: 29,9 FORMATO B
(MEDIO)) a nivel general, sin embargo, se evidencian unas dimensiones intralaborales
las cuales deben ser monitoreadas permanentemente para su mantenimiento y mejora,
ya que podrian representar un riesgo psicosocial que afecte a la poblacion trabajadora.

ACCIONES SUGERIDAS CONDICIONES INTRALABORALES

e Desarrollar en los lideres con grandes responsabilidades y personas a cargo
habilidades de gestion del tiempo y manejo de personal con una mirada humana
y exigente, potenciando en sus grupos de trabajo personal motivado y alineado
con los objetivos de la seccion.

e Revisar el plan de formacion, capacitacidon y entrenamiento que tiene la
organizacion para todo el personal, con el fin de dar mejor cobertura, de acuerdo
con las necesidades del cargo

e Desarrollo de competencias para gestionar las emociones mediante actividades
grupales que se realizan con metodologias activas y practicas, tipo taller, en las
gue se combinan dinamicas de grupo, auto reflexion, juego de roles, relajacién,
mindfulness, entre otras.

e Socializar el manual de funciones a cada uno de los colaboradores, lo que
permitird retroalimentacion de la informacién. Desarrollar un programa de
retroalimentacion y reforzamiento positivo de logros laborales.

e Implementar programas de acompafiamiento al &rea de ergonomia, pausas
activas, distribucién de la carga laboral, manejo del tiempo, que mejoren las
condiciones de esfuerzo fisico de la poblacién trabajadora.
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2.4 AUDITORIA AL SISTEMA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

En el mes de marzo de 2025, se realizd una auditoria al sistema de seguridad y salud en
el trabajo por parte de la direccion de Aseo y Calidad. En la auditoria realizada se
evidenciaron los siguientes hallazgos:

Para la vigencia no se cuenta con una politica de seguridad y salud en el trabajo

No existen registros ni evidencia de investigacion y documentacion de incidentes
de trabajo

No se encontraron registros ni documentos que evidencien la verificacion del
sistema de seguridad y salud en el trabajo por parte de la alta direccion

No se dispone de registros e informes que muestren la evaluacion del SG-SST
basada en los indicadores minimos requeridos segun el tamafio de la empresa

3. ESTRATEGIAS

El Plan Estratégico de recurso Humano para la vigencia 2025, se desarrollara a través
de la siguiente politica, como eje de accion:

EMPOCABAL ESP E.LC.E en su politica de gestion del Recurso Humano se
compromete a:

Definir e implementar dentro del proceso de gestion de personas, las estrategias
en cultura organizacional, planificacién y analitica, trabajo, empleo, rendimiento,
compensacion, desarrollo y relaciones humanas, aplicando buenas practicas
dentro de un ambiente laboral seguro, sano, estable e inclusivo.

Desarrollar y fortalecer un equipo humano integro, motivado, competente y
comprometido con el logro de los resultados institucionales y personales en el
marco de los atributos culturales y de los valores del servicio publico.

La Gestidn integral de personas aplica para todos los servidores publicos de
Empocabal quienes tienen el compromiso de conocer y participar en su
implementacion.

Para lograr lo anteriormente enunciado la Alta Direccion asignara los recursos
tanto presupuestales, tecnolégicos y de personas necesarios para realizar el
seguimiento y evaluacién a la implementacién y efectividad de esta politica.
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o Definir una politica de operacion y lineamientos que fortalezcan el reclutamiento,
seleccién y designacion de los trabajadores de la entidad. Igualmente, incluir en
las actividades clave de éxito de fortalecimiento de competencias, un plan de
manejo y fortalecimiento de las competencias de liderazgo de las personas
designadas, y una herramienta para la validacion de los efectos de las acciones
de seleccién y formacion.

e Para lo anterior y teniendo en cuenta la inclusion de los diferentes componentes
del Modelo Integral de Gestién de Personas, se definieron las estrategias para
cada uno de ellos de la siguiente manera:

GESTION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

La Gestidon de la Cultura Organizacional posibilita el seguimiento, control y evaluacién
permanente, la productividad y la motivacién hasta el compromiso y la reputaciéon de la
entidad desde la 6ptica de los demas componentes y con un enfoque netamente cultural.

Permite a EMPOCABAL ESP monitorear de manera permanente su cultura
organizacional para la implementacion de herramientas de retroalimentacion y
compromiso para todas las areas de la entidad y definir planes permanentes de mejora.

Se tiene como estrategia adelantar acciones encaminadas a fortalecer una cultura
organizacional sustentada en valores, a través de actividades que permitan afianzar y
apropiar todo lo relacionado con la integridad y el conflicto de intereses, como pilar
fundamental en el logro de los objetivos institucionales

Para la ejecucion de la estrategia se llevaran a cabo las siguientes actividades:
e Talleres de caracter ludico-pedagdgicos dirigido a grupos focales de todas las
areas de la entidad de manera rotativa. Para fortalecer la apropiacion y toma de

conciencia de los valores contenidos en el cédigo de Integridad.

e Talleres pedagdgicos con tematicas de Fraude, corrupcién y conflictos de interés
y Anticorrupcién, Integridad como apoyo al PIC.

e Generacibn de Campafia Comunicativa de apoyo a los talleres y demas
actividades desarrolladas, para Integridad y Conflicto de Interés.
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ESTRATEGIA DE COMUNICACION INTERNA

Con el proposito de consolidar a EMPOCABAL ESP E.I.C.E, la Estrategia de
Comunicacion Organizacional establecida en el Plan de Comunicaciones Institucional de
la entidad, se tiene como objetivo socializar las acciones administrativas y de gestion que
se consideren pertinentes por parte de la Alta Direccién, a través de los canales de
comunicacion internos establecidos, asegurando el despliegue de la informacién a todos
los colaboradores.

La estrategia de comunicacion interna esta encaminada en desarrollar acciones para
comunicarle a todos los funcionarios, la gestion realizada, que permita el aumento del
sentido de pertenencia, identidad, liderazgo, motivacién, desarrollo personal,
participacion e integracion con la organizacion, con el fin de aumentar la productividad,
competitividad y desarrollo organizacional que permitan facilitar una mejor prestacion del
servicio a los colombianos.

Para la ejecucion de la estrategia se llevaran a cabo las siguientes actividades:

e Realizar campafias a través de los diferentes canales de comunicacion interna;
Intranet, grupos de wasap, fondos de pantalla en las cuales se muestre la gestion
realizada en los grupos que conforman las diferentes direcciones.

e Realizar campafias para generar sentido de pertenencia en los colaboradores

e Medir de forma periddica, la percepcién de la comunicacién interna.

e Revisar el material Gtil de las direcciones y actualizar la informacion en la Intranet.

e Publicar en la pagina web, el Plan Estratégico de recurso Humano para que los
servidores y ciudadania los pueda consultar.

e Difusion del Plan Estratégico de Recurso Humano a los servidores de Empocabal
por los diferentes medios fisicos y electrénicos
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4. GESTION DEL TRABAJO

Este componente Incorpora las practicas destinadas a gestionar el reclutamiento y
Seleccién, Concurso, vinculacion y seguimiento interno, la aplicacion de los mecanismos
de igualdad y mérito en el acceso y ascenso y gestion de la desvinculacion.

A EMPOCABAL ESP, ingresan los mejores, a través de concurso, por sus propios
méritos y mediante procesos transparentes, oportunos y eficientes, para lo cual se cuenta
con procedimientos y recursos que facilitan el desarrollo integral del servidor publico.

EMPOCABAL ESP propendiendo por un desarrollo integral del servidor puablico que se
consolide en una estrategia con un direccionamiento técnico, formula el Plan Estratégico
de recurso Humano (en adelante, PERH) como un instrumento que consolida las
estrategias a desarrollar para garantizar las mejores practicas de gestion y desarrollo del
recurso humano, teniendo en cuenta la visidbn que se persigue y las caracteristicas del
personal de la entidad, estableciendo retos concretos y necesidades.

Se establecen las siguientes estrategias en este componente que fortaleceran y
contribuiran en el impacto a los funcionarios para alcanzar las metas establecidas en la
Entidad, las cuales se definen a continuacion:

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

A través de esta estrategia el proceso de Gestion del recurso Humano , velara por la
vinculacion del mejor recurso humano, para lo cual se realizaran las acciones necesarias
gue generen que el proceso de ingreso se destaque por su transparencia, legalidad, y
efectividad que permita contar con el mejor recurso humano al interior de Empocabal
gracias a la aplicacién de herramientas definidas de seleccién que identifiquen que los
candidatos cuenten con la formacién, competencias comportamentales, los
conocimientos técnicos adecuados para el ejercicio del empleo y una vocacion de
servicio estable en el tiempo que permita articular su desempefio con los objetivos y
planeacion institucionales.

CONCURSO

Bajo esta estrategia EMPOCABAL ESP desarrolla un proceso de seleccion que se debe
dividir con un modelo para los empleados publicos de libre nombramiento y remocién y
otro para los trabajadores oficiales que se vinculan mediante contrato de trabajo previo
cumplimiento de los requisitos de formacion y experiencia establecidos en el manual de
autoridades y responsabilidades

Con lo anterior, EMPOCABAL dara garantia a los principios de igualdad, imparcialidad,
transparencia y mérito, principios que se deben garantizar y legislar en los procesos de
seleccion del servidor publico sin ningun tipo de distincion; “en el entendido que el mérito
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es la accidén que convierte a una persona en digna de ser tenida en cuenta, a la par que
justifica un reconocimiento o un logro”

La estrategia para la vigencia 2025, sera realizar las acciones necesarias para la
provision de los empleos de libre nombramiento y remocién mediante la validacion del
cumplimiento de los perfiles definidos en el manual de cargos autoridades y
responsabilidades y los concursos de acenso en caso de presentarse para los
trabajadores oficiales con el fin de vincular el personal idoneo requerido para lograr una
gestion mas eficiente y oportuna y el cumplimiento de la mision.

VINCULACION Y SEGUIMIENTO

La estrategia de vinculaciéon de Empocabal se encuentra enmarcada en la ejecucion
efectiva del plan de provisién de empleos de la Entidad, que se encuentra descrito en el
numeral plan de prevision y empleos.

Por su parte, respecto del componente “Seguimiento” la entidad dara aplicacion al
sistema de evaluacion de desempefio para los empleados publicos, el cual generara
resultados de satisfaccién y necesidades de formacion y capacitacién en conjunto con
los principios y derroteros formulados en el Plan Institucional de Capacitaciéon y en
completa interaccién con el componente Gestién de Rendimiento.

ADMINISTRACION HISTORIAS LABORALES

ESTRATEGIA

Continuar realizando acciones para que las Historias Laborales sean ordenadas,
clasificadas y organizadas conforme a los lineamientos normativos del Archivo General
de la Nacién, con el fin de disminuir los riesgos de gestidon y contar con informacién y

soportes actualizados para la toma de decisiones.

Igualmente, se realizaran acciones para la digitalizacién de las hojas de vida para que la
custodia y la consulta sean mas faciles

Se realizaran las siguientes actividades:

e Realizar en los dos primeros trimestres los ajustes pertinentes en las hojas de
control para garantizar que los expedientes estén al dia

e Continuar con la digitalizacion de las hojas de vida con el fin de aprovechar la
herramienta de la entidad y la consulta oportuna de los documentos.

e Revisar los expedientes que ya cumplieron con el tiempo de retencion para la
transferencia.

e Capacitacion en normativa archivistica para los funcionarios responsables de la
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gestion documental

e Realizar el analisis de los tipos documentales de las Historias Laborales que van
a quedar como documento digital para ir creando el expediente hibrido.

e Realizar auditoria interna cuatrimestral sobre el estado de las historias laborales,
a partir de una revision aleatoria de 20 historias laborales por cuatrimestre.

e Adelantar el alistamiento de las historias laborales inactivas que ya cumplieron el
tiempo de retencion para efectuar la transferencia al Archivo Central.

MOVILIDAD

La estrategia “mecanismos de igualdad” se encuentra fundada en la estricta aplicacién
de la Ley de cuotas de Genero establecida por la Ley 581 de 2000 sobre la efectiva
participacion de la mujer en los niveles decisorios de las diferentes ramas y 6rganos del
poder publico, la Ley 2424 de 2024 ,la aplicacion determinada de ley estatutaria 1618 del
2013, que establece todas las disposiciones que garantizan el pleno ejercicio de los
derechos de las personas con discapacidad en Colombia y el Decreto 455 de 2020 y
Esto en concordancia con la estrategia dispuesta en el programa de enfoque de género,
diversidad e inclusion.

GESTION DE LA DESVINCULACION

Esta estrategia obedece basicamente a las razones legales definidas en el marco de la
situacion administrativa de retiro y sus efectos conforme lo dispone el Decreto 1083 de
2015. Para gestionar este proceso, la Direccion de Recurso Humano definio el formato
Listado de verificacion por retiro o cambio de funciones que permitird al funcionario
efectuar una entrega de la gestién desarrollada y el estado de los procesos a su cargo.

De otra parte, se continuara con la aplicacion de una encuesta al servidor publico que
permite conocer de primera mano informacion valiosa de las razones del retiro y el estado
de conformidad del empleado al salir de la entidad.

Para el retiro por pensién, el Grupo para el Desarrollo del Recurso Humano desarrolla
un programa de "afios dorados de regreso a casa”, que hace parte del Componente de
gestion de las relaciones humanas en el Plan de Bienestar de la entidad, en el que se
efecthan talleres con la Caja de Compensacion Familiar que tienen como objetivo
preparar a esta poblacion, teniendo en cuenta el desarrollo de aspectos fisicos,
psicoldgicos, familiares, sociales, ocupacionales y financieros, que faciliten asumir el
retiro de la vida laboral.
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Para la ejecucion de la estrategia se adelantaran las siguientes actividades:
e Ejecutar el Plan Anual de Vacantes y el Plan de Prevision de Recursos Humanos
e Adelantar las campafias de actualizacion de las historias laborales en el SIGEP.

e Realizar encuestas de retiro y aplicacion del formato de transferencia del
conocimiento, y efectuar los andlisis de resultados para definir estrategias de
intervencion desde los otros componentes del modelo integral de gestion de
personas.

PLAN ANUAL DE VACANTES

El Plan Anual de Vacantes es un instrumento de gestién del recurso humano, que permite
la administracion y actualizacion de la informacion sobre los empleos de en vacancia
definitiva de la planta de empleos de Empocabal permitiendo programar su provision a
través de los diferentes medios de acuerdo a la hormay la convencién colectiva.

FUNDAMENTO NORMATIVO

Por su parte, el Plan Anual de Vacantes se encuentra dispuesto por el articulo 15 del La
Ley 909 de 2004, como una de las funciones de las Unidades de Personal de cada
Entidad, como base de la planeacion del recurso humano para la atencién de las
funciones propias de Empocabal.

Debe tenerse en cuenta que el articulo 2.2.22.3.14. del Decreto 1083 de 2015, dispuso
la integracion de ambos planes al Plan de Accion de la Entidad, en aplicacion del articulo
74 de la Ley 1474 de 2011.

OBJETIVO GENERAL

Definir las vacantes definitivas de los empleos EMPOCABAL con el fin de planificar su
provision a través de los diferentes procesos de acuerdo a la convencién colectiva de
trabajo y provision de empleos de libre nombramiento y remocion

ANALISIS DE LA PLANTA DE EMPLEOS

La resolucion No 533 del 31/12/ 2020 establecié el manual de cargos y autoridades de
la empresa Empocabal con la siguiente estructura:



e LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION

TIPO NIVEL CANTIDAD
EMPLEADO PUBLICO | ASESOR 1
DIRECTIVO 9
PROFESIONAL 1
TECNICO 1
12
e TRABAJADORES OFICIALES
TIPO NIVEL CANTIDAD
TRABAJADOR OFICIAL | ASISTENCIAL 50
PROFESIONAL 5
TECNICO 4
TOTAL 59

e DISTRIBUCION EN TITULARIDAD Y VACANCIA DEFINITIVA POR NIVEL
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Los empleos que a marzo de 2025 se encuentran vacantes definitivas son los siguientes:

TIPO

NIVEL

CANTIDAD

TRABAJADOR OFICIAL

ASISTENCIAL

3

PROCESO DE SELECCION EMPLEOS VACANTES

La empresa realizara en el primer semestre de la vigencia 2025 un estudio de
reorganizacion institucional el cual arrojara entre otras las necesidades de personal y por
lo tanto si los cargos actualmente vacantes deben ser provistos

El proceso para la provisién de los empleos sera en primer lugar, realizar el analisis de
las hojas de vida de los servidores publicos para validar si cumplen con los requisitos

establecidos en el manual de cargos de autoridades y responsabilidades

Para el caso de los trabajadores oficiales en el caso que se defina la provision de los
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cubiertas las vacantes en el proceso de acenso, se hara un proceso de seleccion abierto.
ACTIVIDADES POR EJECUTAR

e Provision de empleos de trabajadores oficiales en el caso que estudio arroje que
los cargos vacantes se deben proveer

e Provision de empleos de libre nombramiento y remocion mediante nombramientos
en caso de vacantes definitivas por alguna de las causales contempladas en el
marco normativo.

GESTION DEL RENDIMIENTO

El componente de Gestion del Rendimiento armoniza el rendimiento de las personas en
el trabajo y lo alinea con las prioridades de la Organizacion, permitiendo la planificacion,
seguimiento y evaluacion del rendimiento, ademas de su administracion mediante el uso
de nuevas tecnologias.

la evaluacién del rendimiento es considerada una herramienta que permite el desarrollo
integral del trabajador mediante el logro de los objetivos y retos que plantea la
organizacion

Para implementar el componente la estrategia es la siguiente:

Medir el rendimiento y el comportamiento de los servidores publicos en su puesto de
trabajo y de manera general en la organizacién conforme a las metodologias y normativa
legal vigente, con el fin de dar cumplimiento a las metas institucionales, asi como
identificar brechas que permitan definir planes de mejoramiento individual e institucional
encaminados a superar de manera sistematica las dificultades en el alcance de
los logros para contribuir con el proceso de direccion estratégica.
Lo anterior se llevara a cabo mediante el cumplimiento del plan de trabajo establecido,
el cual incluye actividades como:

e Realizacidon de capacitaciones.

e Campafias de sensibilizacion a través de mensajes y piezas publicitarias, en
especial de las herramientas como los planes de mejoramiento.

e Asesoramiento a los evaluados y evaluadores sobre el proceso.
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5. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

PROPOSITO DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

El proposito del Plan Institucional de Capacitacion es fortalecer los conocimientos y
habilidades del recurso humano al servicio de Empocabal, que contribuyan al
mejoramiento de las competencias individuales y grupales, con el fin de dar cumplimiento
a la mision y vision de la Entidad.

Se tiene como objetivos especificos:

e Atender las necesidades de capacitacion institucionales e incentivar el uso de
medios alternativos de capacitacion.

e Contribuir con el mejoramiento de la capacidad de gestibn de la Entidad,
desarrollando las capacidades de los funcionarios a través de los procesos de
capacitacion.

e Desarrollar las capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias
fundamentales, de los servidores publicos de la Entidad, con el fin de propiciar su
desarrollo personal, de grupo y organizacional y el mejoramiento en la prestacion
de los servicios

e Diseflar e implementar estrategias pedagoégicas que faciliten el desarrollo de
destrezas, habilidades, valores y competencias en el recurso humano de la
empresa

e Crear y fortalecer espacios de formacion que permitan a los empleados mejorar
su desempefio y optimizar sus funciones dentro de la organizacion.

e Reforzar el sentido de pertenencia e identidad corporativa, promoviendo acciones
gue consoliden los valores y objetivos institucionales.

e Favorecer la comunicacion interinstitucional mediante dinamicas participativas
dentro del PIC, mejorando asi la integracion y coordinacion entre areas.

e Adaptar la aplicacion del PIC a las necesidades y desafios especificos de cada
area, impulsando un crecimiento armoénico y estructurado en la organizacion.

e Potenciar la satisfaccion y motivacién del equipo de trabajo, asegurando un
ambiente laboral 6ptimo que favorezca el desarrollo profesional y el rendimiento
general
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MARCO ESTRATEGICO

En desarrollo del Plan Estratégico Institucional de Empocabal , el Plan Institucional de
Capacitacion le aportara al objetivo estratégico Fortalecimiento de competencias y
sentido de pertenencia al interior de la empresa

Igualmente, en atencion al Modelo de Integridad de Planeacion y Gestion, que tiene
como objetivo central: “Fortalecer el liderazgo y el recurso humano bajo los
principios de integridad y legalidad, como motores de la generacion de resultados
de las entidades publicas”; el Plan Institucional de Capacitacion (PIC) se encuentra
inmerso en la Politica de Gestion y Desemperio Institucional: Gestion Estratégica del
Recurso Humano.

PROGRAMA DE INDUCCION Y REINDUCCION

El programa de induccion tiene como objetivo desarrollar, fortalecer e incentivar el
sentido de pertenencia y de compromiso de los funcionarios de la Entidad, desde su
vinculacion, facilitandole y fortaleciendo su integracion a la cultura organizacional, al
desarrollo de habilidades, suministrandole la informacion que le permita el conocimiento
de la funcion publica, el aprendizaje, al igual que el desarrollo individual y organizacional.
De acuerdo con los objetivos a cumplir, existen los siguientes componentes para este
programa:

Induccidn Institucional: Se refiere a la razon de ser y las generalidades de la Entidad.
Este tipo de induccion sera impartida a todos los empleados de planta que ingresan a
Empocabal ESP

Responsables. Las actividades de induccién seran organizadas por la direccion de
recursos humanos y ejecutada con el apoyo de las demas direcciones de la empresa.

Contenidos minimos. Para todos los casos al menos se incluir&:

Presentacion general de EMPOCABAL

La estructura administrativa de la Entidad.

Sistema Integrado de Gestién y los componentes.

Los deberes, derechos y obligaciones contenidos en el reglamento interno de

trabajo

e Politicas y programas en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo, derechos y
deberes en cuanto a la afiliacién al sistema general de riesgos profesionales y
procedimientos para el manejo de accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales.

e Derecho de asociacién sindical
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Entrenamiento en el puesto de trabajo. Est4 a cargo de cada una de las dependencias,
las mismas deben proporcionar al servidor publico, la informacion referente a su puesto
de trabajo, su interaccion con sus comparieros y con la Entidad, los riesgos e indicadores
de su proceso, los procedimientos, interiorizar el Coédigo de Integridad y demas
especificaciones que le permita llevar a cabo sus funciones. Este entrenamiento debe
desarrollarse al inicio de su labor y esté a cargo del jefe inmediato o a quien este designe,
debiendo dejar constancia de dicha actividad, mediante el formato programa de
induccion PAE-20-01-R02.

Reinduccion Institucional. El programa de reinduccion esta dirigido a actualizar a los
servidores en relacién con las politicas econémica, social y ambiental de cada nueva
administracion y a reorientar su integracion a la cultura organizacional. Se realizara a
todos los funcionarios en las siguientes tematicas:

e Plan estratégico de la empresa 2024- 2027
e Plan de accion 2025
e Reglamento interno de trabajo

GESTION DE LAS RELACIONES HUMANAS

Este componente gestiona las relaciones que se establecen entre la institucion y los
trabajadores en torno a las politicas y practicas de personal cuando, por razones
diversas, éstas adquieren una dimension colectiva, posibilitando la gestién de: Clima
laboral, Cultura Organizacional, comunicacion, relaciones laborales y Sindicales; Salud,
bienestar y seguridad laboral, Calidad de Vida Laboral y de la Responsabilidad Familiar
Empresarial. Empocabal cuenta con personas competentes y motivadas, que se
destacan por su actitud de servicio, compromiso, alta competitividad e integridad.
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6. PLAN DE BIENESTAR SOCIAL, ESTIMULOS E INCENTIVOS

Propésito

El bienestar social y los estimulos en EMPOCABAL buscan crear un entorno donde cada
empleado se sienta valorado, motivado y con oportunidades de crecimiento. A través de
programas de desarrollo personal y profesional, fomentamos el equilibrio entre la vida
laboral y personal, fortaleciendo la salud fisica, mental y emocional de nuestros
colaboradores. Implementamos estrategias que impulsan el reconocimiento, la
participacion activa y el sentido de pertenencia, generando un ambiente de trabajo
basado en la confianza y el respeto. Creemos que empleados satisfechos y
comprometidos son el motor del éxito organizacional. Por ello, priorizamos su bienestar
con acciones concretas que promuevan su felicidad y productividad.

Se tiene como objetivos especificos:

e Disefiar programas de capacitacion que fortalezcan las competencias técnicas y
habilidades blandas de los empleados.

e Implementar actividades que fomenten el equilibrio entre la vida laboral y personal,
promoviendo habitos saludables y bienestar emocional.

e Establecer espacios de comunicacion efectiva y retroalimentacion para fortalecer
el clima laboral.

e Garantizar el cumplimiento de normativas en seguridad y salud en el trabajo,
mejorando las condiciones laborales.

e Fomentar la participacion de los empleados en actividades de convivencia y
desarrollo comunitario.
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7. PLAN ANUAL DE TRABAJO DEL SISTEMA DE SEGURIDAD Y
SALUD EN EL TRABAJO

El marco estratégico en Seguridad y Salud en el Trabajo tiene como propoésito
fundamental disefiar y desarrollar acciones enmarcadas en un ambito legal y busca,
promover, promocionar y garantizar un ambiente laboral seguro y saludable en todas las
sedes de la Entidad, evitando asi la ocurrencia accidentes de trabajo de enfermedades
de origen laboral, igualmente mejorar las condiciones de trabajo, y la calidad de vida de
los servidores, contratistas y subcontratistas, contribuyendo de manera efectiva, en el
cumplimiento de las metas y objetivos estratégicos de la entidad.

Para el desarrollo del Plan Anual de Trabajo, se tiene en cuenta la normatividad
establecida, especialmente el Decreto Onico Reglamentario 1072 de 2015,
adicionalmente, considerando también los resultados de la autoevaluacion establecida
en la Resoluciéon 0312 de 2019 del Ministerio de Trabajo, los indicadores de
accidentalidad y ausentismo.

El Componente de Fortalecimiento Institucional en Seguridad y Salud en el Trabajo de la
Entidad, esta enmarcado en los siguientes parametros:

e Asumir el liderazgo y compromiso frente a la Planeacion, Asignacion de Recursos,
Implementacion, Evaluacién y Mejora del Sistema de Gestidn en Seguridad y
Salud en el Trabajo, en todos los niveles de la entidad.

e Identificar y valorar los peligros y riesgos, para establecer acciones integrales de
control sobre aquellos que son prioritarios en la Entidad, enfocandose en la
prevencion de los accidentes y enfermedades laborales, causados por actos,
condiciones inseguras, eventos 0 agentes internos o externos.

e Buscar la satisfaccion laboral de sus servidores a través del cumplimiento de los
requisitos legales establecidos para la generacién e implementacion de acciones
orientadas a lograr una mejor calidad de vida en el entorno laboral, previniendo
situaciones de acoso laboral o sexual, promoviendo habitos saludables,
fortaleciendo la cultura del cuidado fisico y mental para los servidores de la
entidad.

e Desarrollar acciones de promocion y prevencion de accidentes de caracter vial
generados de manera directa o indirecta en la ejecucion de sus actividades
misionales.
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Estos parametros se cumplirian a través de acciones como:

e Desarrollar actividades de Capacitacion, Inspecciones, actualizacion Documental
del componente en SST aplicable, entre otras.

e Programas de Vigilancia Epidemiologica.

Lo anterior se desarrollara través de actividades con metodologias tales como talleres,
capacitaciones, sensibilizaciones, acompafamientos individuales y grupales.

El cronograma de actividades se anexa al presente documento. Ver Anexo 4
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8. PLANES, PROYECTOS Y PROGRAMAS ASOCIADOS

e El plan asociado al Plan estratégico de Recurso Humano es el Plan Anual de
Adquisiciones.

e El plan estratégico de recurso humano corresponde al objetivo estratégico No 14.

Fortalecimiento de competencias y sentido de pertenencia al interior de la
empresa del plan estratégico de Empocabal vigencia 2024-2027

9. CRONOGRAMAS

Los cronogramas que contienen las actividades a desarrollar en la ejecucién del Plan
Estratégico del Recurso Humano corresponden a las contempladas en los siguientes
planes que hacen parte de este plan:
e Cronograma Plan Estratégico de Recurso Humano Anexo 1 Plan de acciéon 2025
e Cronograma Plan de Bienestar Social, Incentivos y Estimulos Anexo 2

e Cronograma Plan Institucional de Capacitacion Anexo 3

e Manual de seguridad y salud en el trabajo. Anexo 4

10.METAS E INDICADORES ASOCIADOS

Las metas e indicadores que miden la ejecucién e implementacion del presente Plan
Estratégico de recurso humano se encuentran en el Anexo 1 plan de accién direccién
de recursos humanos y administrativos vigencia 2025:

11.RIESGOS ASOCIADOS

Los riesgos asociados a la gestion del recurso humano se encuentran identificados en el
Anexo 5



12.FUENTES DE FINANCIACION
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El Plan estratégico de recurso humano contara con recursos del presupuesto anual de
ingresos y gastos aprobado por la junta directiva para la vigencia 2025 armonizado con

el plan anual de adquisiciones asi:

PLAN INSTITUCIONAL DE
CAPACITACION (PIC)

PLAN DE BIENESTAR
SEGURIDAD Y SALUD EN EL

TRABAJO

FUENTE

TOTAL

2025

$ 43.150.000
$ 48.150.000

$ 99.600.000
$190.900.000



