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GLOSARIO

Bienestar: El Bienestar trata de como y
porqué los servidores experimentan su
vida de forma positiva, incluyendo tanto
juicios  cognitivos como  reacciones
afectivas, lo anterior dentro de un marco
fundamentalmente emocional que ha
tomado diversas  denominaciones:
felicidad, satisfaccion con la vida, vy
afectos positivos 0 negativos que se
desprenden de las condiciones en las que
se desenvuelve nuestra existencia.

Calidad de Vida Laboral: Calidad de vida
laboral es lo que siente un servidor
publico en relacion con cada aspecto
laboral, incluyendo en este el ambito
econémico,  beneficios,  seguridad,
condiciones de trabajo, relaciones
interpersonales y relacion con la
organizacion.

Compensacion  Laboral: El  término
compensacion se utiliza para designar
todo aquello que las personas reciben a
cambio de su frabajo, en el caso de los
servidores publicos de la
superintendencia, tiene una doble
connotacion, por un lado, lo compone el
salario, incentivos y prestaciones
sociales, y por otro la satisfaccion
personal por la ejecucion laboral y el
mejoramiento de las condiciones de
trabajo.

Cultura Organizacional: Conjunto de
creencias, habitos, valores, actitudes,
tradiciones entre los grupos existentes en
todas las organizaciones.

efr: Empresa Familiarmente Responsable
es una iniciativa mundial que permite a
las organizaciones a través de un sistema
de gestion, lograr en el marco de la
mejora continua y acompanada de una
certificacion una verdadera conciliacion
de la vida laboral, familiar y personal.
Para efectos de este procedimiento, se
identifican las iniciales en mintscula: efr.

Las politicas del balance entre vida
personal, familiar y laboral ayudan a los
servidores a combinar sus
responsabilidades personales y laborales,
consisten principalmente en acuerdos de
trabajo flexible, descansos consensuados
y otros servicios que combinan el
bienestar con la vida laboral. A través del
modelo efr, se concilian los tres aspectos
de la vida para armonizar, generando una
mejor productividad.




GLOSARIO

Encuesta de bienestar: Mecanismo que ayuda a determinar cuales son las necesidades laborales,
personales y familiares de los servidores. La cual tiene como propésito:

e Evaluar las medidas de conciliacién realizadas el ano inmediatamente anterior.

e Determinar las actividades que los servidores publicos, de acuerdo con sus necesidades proponen se
realicen.

e Medir el uso y grado de satisfaccion de las medidas efr y de los servicios

Estimulos: Son instrumentos para impulsar acciones o desarrollar conductas requeridas al interior de una
organizacion, en estos se encuentran instrumentos de motivacion para llevar a cabo una accion individual
o colectiva.

Medidas de conciliacion: Son aquellas actividades que se enmarcan en alguno de los subtipos: Calidad en
el empleo, Flexibilidad temporal y espacial, Apoyo a la familia, Desarrollo personal y profesional, Igualdad
de oportunidades y Liderazgo y estilos de direccidn, los cuales tiene como finalidad generar bienestar y
conciliacion entre la vida laboral, familiar y personal.

Proteccion: Se encuentran agrupadas todas las actividades tendientes a generar proteccion social del
funcionario y su familia en materia de salud y vivienda.




La Superintendencia de Industria y Comercio es una entidad publica comprometida con el
bienestar social de sus funcionarios, por tal razon, a partir de la planeacion anualizada de las
actividades que componen el Programa de Bienestar Social y el Programa Institucional de
Estimulos, se espera aumentar la calidad de vida laboral de los servidores pblicos pertenecientes
a la carrera administrativa, de libre nombramiento y remocidn, y aquellos cuya forma de
vinculacion es en provisionalidad, intensificando el significado de la cultura organizacional al
interior de la entidad, y por supuesto generando balances oOptimos de los @mbitos
laboral-personal-familiar, lo anterior alineado a los nuevos retos de certificacion en Empresa
Familiarmente Responsable - efr, entidad publica Great Place to Work y con reconocimientos en
Buenas Practicas Laborales.

Por lo anterior y teniendo en cuenta el Fortalecimiento Institucional de la Funcion Publica, se
encargoé al Grupo de Desarrollo de Talento Humano la administracion y elaboracion de los
programas de bienestar social y estimulos, esto con el fin de estructurar y disenar acciones
idoneas que garanticen un desarrollo humano optimo al interior de la Entidad, asi como la
generacion de un clima laboral favorable para el ejercicio de las funciones legales y
constitucionales de la Superintendencia.

Es por ello que el Grupo de Desarrollo de Talento Humano presenta a todos los servidores el Plan
Anual de Bienestar Social y Estimulos, el cual aplicara para todo el afio 2020, y en €l se
desprenderan programas que apuntan al mejoramiento de (i) la calidad de vida laboral, entendida
esta como lo que siente un trabajador en relacidén con cada aspecto laboral, incluyendo en este el
ambito econdmico, beneficios, seguridad, condiciones de trabajo, relaciones interpersonales y
relacion con la organizacién (Schwartz, 2018); (i) la proteccion social, que no es otra cosa que el
cubrimiento esencial a todos los aspectos minimos de subsistencia del funcionario y su familia; y
(ili) los servicios sociales, que seran los encargados de dar un balance a los ambitos personales,
familiares y del trabajo “work-life balance” (Human Resource Management, 2018), lo anterior
enmarcado en la dimensiones efr de Gestion de la Conciliacion.




MARCO NORMATIVO

El Decreto-Ley 775 de 2005, por el cual se establece el sistema especifico de carrera administrativa
para las Superintendencias de la Administracion Publica Nacional, sefiala en su articulo 47 que cada
Superintendente aprobara un Plan Anual de Recursos Humanos el cual debera contener un Programa
institucional de Capacitacion, un Programa Institucional de Estimulos, asi mismo indica que se debera
desarrollar una politica de Bienestar, sus modalidades, los beneficios, su periodicidad y los criterios para
su otorgamiento.

La Ley 909 de 2004 en su articulo 36 dispone que la capacitacion tiene como objetivo la formacion de
los empleados publicos orientada al desarrollo de capacidades, destrezas, habilidades, valores y
competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional, de
manera que se posibilite el desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la prestacion
de los servicios, asi mismo, el paragrafo del citado articulo advierte que los programas de Bienestar
Social tienen el propésito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los funcionarios
en el desempeno de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales.

Por su parte el capitulo 6, Titulo 19, Parte 2 del Decreto 1083 de 2015, establece las disposiciones en
materia de capacitacion, bienestar y estimulos en las Superintendencias de la Administracion Publica
Nacional.

En relacion con los estimulos, el articulo 2.2.19.6.5 del Decreto 1083 de 2015 senala que cada
Superintendencia elaborarda anualmente un programa institucional de estimulos, el cual estard
conformado por el conjunto interrelacionado y coherente de politicas, actividades, entidades,
disposiciones legales y estimulos que interactian con el proposito de reconocer y premiar los
desempenos laborales sobresalientes, asi como elevar los niveles de satisfaccion, motivacion, desarrollo
y bienestar de los empleados de las Superintendencias.

Por otro lado, el articulo 2.2.19.6.10 del Decreto 1083 de 2015, sehala que en las Superintendencias
los programas institucionales de Bienestar buscaran intervenir en las areas de calidad de vida laboral,
entendida esta como las estrategias para mejorar el clima laboral, los estilos de direccion y servicios
sociales, para atender las necesidades de proteccion, ocio, identidad y aprendizaje del empleado y su
familia, con el propésito de mejorar sus niveles de salud, recreacion y cultura, previo diagnéstico de
necesidad.

Asimismo, la Ley 734 de 2002, en los numerales 4 y 5 del articulo 33 dispone que es un derecho de
los servidores publicos y sus familias participar en todos los programas de bienestar social que
establezca el Estado, tales como los de vivienda, educacion, recreacion, cultura, deporte y vacacionales,
asi como disfrutar de estimulos e incentivos conforme a las disposiciones legales, lo anterior en
concordancia con la normatividad especial de las Superintendencias.

Finalmente, el articulo 3 de la Ley 1960 de 2019, dispone que todos los servidores publicos sin importar
su tipo de vinculacion con el Estado, podran acceder a programas de capacitacion y bienestar.




0BJETIVOS

Seran objetivos del Plan Anual de Bienestar Social y Estimulos de la Superintendencia de Industria y
Comercio, los siguientes:

GENERALES

El Plan de Bienestar Social para los servidores publicos de la Superintendencia de Industria y Comercio
tiene como objeto la intervencion en las medidas de Calidad en el empleo, Flexibilidad temporal y
espacial, Apoyo a la familia, Desarrollo personal y profesional, Igualdad de oportunidades y Liderazgo y
estilos de direccion, lo cual impactara en los ejes de calidad de vida laboral y en las areas de proteccion
y servicios sociales tendientes a lograr la participacion del servidor publico en el desarrollo
organizacional, en la realizacion de procesos que propicien autonomia, creatividad, sentido de
pertenencia, compromiso, responsabilidad y satisfaccion, en promover equipos de trabajo, liderazgo y
desarrollo de valores institucionales. Al igual que la promocion de la institucionalizacion de historias,
ceremonias, valores, simbologia organizacional que desarrolle una cultura que propicie un clima laboral
favorable, usando de manera adecuada los recursos y las alianzas estratégicas; asi como coordinar,
comunicar, efectuar seguimiento y evaluacion de servicios prestados por organismos especializados
para garantizar mayor impacto todo enmarcado en el concepto de felicidad laboral como eje articulador
de los beneficios, a la luz del sistema efr para la gestion de la conciliacion.

El Programa Institucional de Estimulos tiene como finalidad incentivar a través de estimulos pecuniarios
y no pecuniarios a los funcionarios publicos cuyo desempefio laboral se encuentre en niveles de
excelencia, a efectos de construir una vida laboral que ayude al desempefo productivo y al desarrollo
humano integral, asi como a elevar los niveles de satisfaccion, motivacion, desarrollo y bienestar de los
empleados, propiciando un ambiente laboral idoneo al interior de la Entidad.




ESPECIFICOS

Generar condiciones que permitan conciliar la vida familiar, personal y laboral, esto
enmarcado en una ética de servicio publico eficiente, en el aumento del indice de transaccion
y compromiso y mejoramiento de los niveles de clima laboral 6ptimo.

Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de la creatividad,
la identidad, la participacion y la seguridad laboral de los empleados de la entidad, asi como
la eficacia, la eficiencia y la efectividad en su desempeno.

Fomentar la aplicacion de estrategias y procesos en el ambito laboral que contribuyan al
desarrollo del potencial personal de los empleados, a generar actitudes favorables frente al
servicio publico y al mejoramiento continuo de la organizacion para el ejercicio de su funcién
publica.

Desarrollar valores organizacionales en funcion de una cultura de servicio publico que
privilegie la responsabilidad social y la ética administrativa, de tal forma que se genere el
compromiso institucional y el sentido de pertenencia e identidad.

Contribuir, a través de acciones participativas basadas en promocion y la prevencion, a la
construccion de un mejor nivel educativo, recreativo, habitacional y de salud de los empleados
y de su grupo familiar.

Procurar la calidad y la respuesta real de los programas y los servicios sociales que prestan
los organismos especializados de proteccion y prevision social a los empleados y a su grupo
familiar, y propender por el acceso efectivo a ellos y por el cumplimiento de las normas y los
procedimientos relativos a la seguridad social y a la seguridad y salud en el trabajo.

Generar ambientes de trabajo saludables que junto a un entorno fisico adecuado, con
equilibrio entre el trabajo y la vida personal, logren aumentar la productividad, todo enmarcado
en el concepto de felicidad como eje articular del bienestar laboral y personal.

Garantizar el desarrollo integral de los funcionarios y de la Superintendencia, teniendo en
cuenta que el factor humano es el primer activo de la Entidad y que el buen desempefio
resulta de la implementacion de adecuadas politicas de direccion del Recurso Humano para
el logro de los objetivos propuestos.
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BENEFICIARIOS

Son destinatarios del Plan de Bienestar Social y Estimulos, todos los servidores
publicos de la Superintendencia de Industria y Comercio, independientemente de
su tipo 0 modalidad de vinculacion legal y reglamentaria.

RESPONSABLE

El Grupo de Trabajo de Desarrollo de Talento Humano es responsable de la
elaboracion, ejecucion, divulgacion, medicion del impacto, uso, conocimiento,
eficacia y satisfaccion del Plan de Bienestar Social y Estimulos.

INSUMOS

El Programa de Bienestar Social y Estimulos tiene cuatro etapas: (i) diagndstico;
(ii) diseno; (jii) ejecucion; y (iv) evaluacion. Los insumos que genera la etapa del
diagnéstico son aquellos resultantes del diagnostico efr y objetivos de mejora,
encuesta de necesidades de bienestar y capacitacion 2020, medicion del clima
laboral 2019, resultados de la evaluacién del desempefo laboral, la bateria de
riesgo psicosocial, la caracterizacion de servidores publicos y algunos
lineamientos de sostenibilidad y Buenas Practicas Laborales.




DIAGNOSTICO

ENCUESTA DE NECESIDADES

El diagndstico de necesidades tiene como finalidad conocer de primera mano la percepcion, el
conocimiento y las necesidades que tienen los destinatarios de los Planes de Bienestar Social y Estimulos
en relacion con los ejes teméticos y los lineamientos conceptuales que envuelven las actividades de
bienestar social, al respecto, a través de una Encuesta directa dirigida a todos los servidores de la
Superintendencia de Industria y Comercio, se conocid las preferencias de los servidores, asi:

OBJETIVO DE LA ENCUESTA

Identificar las necesidades de bienestar social para la vigencia 2020 de los servidores de la
Superintendencia, con el fin de generar propuestas adecuadas en el plan de bienestar.

METODOLOGIA

El Plan de Bienestar Social responde inicialmente a un diagndstico de necesidades que resulta de la
aplicacion de un instrumento objetivo de medicion, en este caso de una Encuesta directa a los servidores.

APLICACION DEL INSTRUMENTO

La encuesta se aplicd a todos los servidores para identificar las necesidades de bienestar social de 2020,
para lo cual hubo un total de participacion de 487 servidores correspondiente al 80% de la planta de
personal.

INSTRUCCIONES DE APLICACION

El titulo de la encuesta fue: “ENCUESTA DE BIENESTAR SOCIAL Y CAPACITACION 2020”, para lo cual se
estructurd en materia de Bienestar Social el instrumento de medicion en forma de preguntas delimitando
la primera en conocimiento, la siguiente en nuevas actividades producto de los objetivos de mejora efr y
las subsiguientes de acuerdo a cada una de las dimensiones efr con el fin de resaltar la necesidad por

importancia en actividades existentes actualmente.




COBERTURA ENCUESTA

Se obtuvo como resultado de la aplicacion del instrumento un nimero total de 487 servidores
encuestados, lo que equivale a una participacion del 80% del total de la planta de personal.

ESTADISTICAS Y RESULTADOS DE LA APLICACION
DE LA ENCUESTA

A continuacion se detalla graficamente los resultados mas representativos de la aplicacion del
instrumento, los cuales serdn un insumo en la construccion del Plan de Bienestar Social y
Estimulos para el afo 2020.

PREGUNTA #1

PREGUNTA Dt CONOCIMIENTO — MEDIANA 45.70%

Las respuestas resaltadas en azul, son aquellas que estan sobre la media general, lo cual las
hace mas relevantes que las demas.

>> De las siguientes actividades, ;Cuales conoces?

Jornada especial de mujeres embarazadas 14,00%
Subsidios actividades Caja de Compensacién 27,00%
Caminatas ecoldgicas 54,00% |
Feria de la Salud - 71,00%
Actividad fisica  49.00%
Rﬁta§ de frahspﬁrte S 91 ,00%
Salario emocional: Medio dia libre por cumpleafios 97,00%
ownasraideios 790w
Regalo de cumpleanos 90,00%
Dia de la h‘lujer - ” i 82,00%
Dia del hombr_e- | - | _ - 63,00%

Dia del padre 45,00%




Dia de la madre -51,00%

Feria de la vivienda 28,00%
Subsidio de parqueadero automéviles 29,00%
Parqueadero gratuito bicicletas 23,00%
Horario fledble 65,00%
Teletrabaio  ~ BA00%
Descanso compensado _ 60,00%
Dadelatamiia 73,00%
Permiso remunerado para contraer nupcias 21,00%
Feria educativa 17,00%
Cdnvénio'g'uarderiél infantl 5,0.0.%.

Permiso remunerado para asistir a la matricula de

hijos y entrega de notas 21,00%
Actividad "Un dia en la oficina de Papd o Mam&" 10,00%
Vacaciones recreativas 47,00%
Voluntariado SIC O 2400%
Bienestar a la carta 16,00%
Talleres de .Iiderazgo y.clima laboral 31 ,.00%
Torneos deportivos o | - | _ o 24,00%

PREGUNTA #2

PREGUNTA DE NUEVAS NECESIDADES — MEDIANA 43%

Las respuestas resaltadas en azul, son aquellas que estan sobre la media general, lo cual las hace
mas relevantes que las demas.

>> De las nuevas actividades, marca las casillas que te
gustaria tener para el aino 2020




Smart Working un dia de trabajo fuera de la oficina 62,00%
Taller "Escuela de padres.y madres" péré funcionarios con hijos. - -
hasta los 18 anos 20,00%
Permiso remunerado ﬁa_ré atender urg e_n_ci_a_s_y_ citas médicas
de padres y suegros. Asi mismo, para atender urgencias

veterinarias. 69,00%
Talleres de liderazgo transformacional | | 51 ,_[)b;’/;
Convenios de guarderfas, colegios caninos y centros |
veterinarios para mascotas de funcionarios publicos 29,00%

Feria anual de emprendimiento 41,00%

PREGUNTA #3

PREGUNTA DE NEGESIDADES "CALIDAD ENEL EMPLED'

Las respuestas resaltadas en azul, son aquellas que estan sobre la mediana, lo cual las hace mas
relevantes que las demas, seguidas por orden de importancia las resaltadas en morado.

>> De las siguientes, ; Cuales son las mas valiosas para ti?
Marca en una escala de uno a tres, siendo uno el menor valor
y tres el maximo.

Jornada reducida para mujeres embarazadas 32,14% 35,71%

Subsidio actividades de la Caja de Compensacin Familar 2222% [4000% 37,78%
Caminatas ecolégicas ' ' . 2418%  3187%  43,96%
Feriasaludabe ~ 879%  37,38%  5385%
Gimnasio en la SIC 947%  3053%  61,05%
Rutas de transporte . 515% 8 86,60%

Detalle y salario emocional por cumpleafios 202%  T.07% 90,91%
Novenas navidefias o o 2258% 37,63%

Celebracion de dias especiales (Dia de la madre, padre,

hombre, mujer, halloween, etc.) 11,58% 32,63% 55,79%

Feria de la vivienda 17,78%
Parqueadero de autos y bicis 30,68% 30,68% 39,77%




PREGUNTA #4

PREGUNTA DE NECESIDADES
"FLEXIBILIDAD TEMPORAL Y ESPACIAL

Las respuestas resaltadas en azul, son aquellas que estan sobre la mediana, lo cual las hace mas
relevantes que las demas.

De las siguientes, ;Cuales son las mas valiosas para ti? Marca
en una escala de uno a tres, siendo uno el menor valor y tres

el maximo.
Teletrabajo 24.18% 24.18%
Horario flexible 8,60% 30,11% 61,29%
Tumos compensados 3,13% 10,42% 8646%

PREGUNTA #5

PREGUNTA DE NECESIDADES "APOYO A LA FAMILIA

Las respuestas resaltadas en azul, son aquellas que estan sobre la mediana, lo cual las hace mas
relevantes que las demas, seguidas por orden de importancia las resaltadas en morado y finalmente
en rojo.

De las siguientes, ;Cuales son las mas valiosas para ti? Marca
en una escala de uno a tres likes, siendo uno el menor valor y
tres el maximo.




Dia de la familia 19,39%  70,41%

Permiso remunerado para contraer nupcias | 39,53% 31.40%  29,07%
Feriaeducava ~ 266T% |& - 3222%

Permiso remunerado péra asistir a matricula o entfega de - 24,44% o 23.33% " 52,22%

notas de hijos

Vacaciones recreativas 2955%  43,18%
34,09%  29,55%

Actividad un dia en la oficina de papé 0 mama

PREGUNTA #6

PREGUNTA DE NECESIDADES
"DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL

Las respuestas resaltadas en azul, son aquellas que estan sobre la mediana, lo cual las hace mas
relevantes que las demas, seguidas por orden de importancia las resaltadas en morado.

De las siguientes, ;Cuales son las mas valiosas para ti?
Marca en una escala de uno a tres, siendo uno el menor
valor y tres el maximo.

Voluntariado SIC 27,08% A4 29,41%
Bienestar a la carta ' ' '  {758%  40,66%  41,76%
Torneos deportivos - | | | 32,58% 39,33% - .28;09“/;
Talleres de educacién financiera 1778%  3667%  4556%

Talleres de liderazgo, habilidades gereﬁcialeé y {rabéjo en (_ac_qtiipo -. 11,34%  22,68%  65,98%




RESUMEN DE LOS RESULTADOS

De los resultados obtenidos se puede resumir lo siguiente:

Los colaboradores de la SIC tienen una amplia satisfaccion de las actividades que generan calidad de vida
laboral y flexibilidad temporal y espacial, siendo las actividades de mayor recordacion las relativas al
salario emocional, rutas de transporte, celebracion de dias especiales y dia de la familia.

Consideran los servidores publicos de la SIC, que de las nuevas actividades planteadas para el 2020,
todas deben ser incluidas de acuerdo a un nivel de preferencia, dandole mas asignacion de recursos
naturalmente a aquellas que tuvieron mayor puntuacién o que estan sobre la media de la SIC.

Respecto de las preguntas que apuntan a las dimensiones efr, los servidores consideran que todas las
actividades son valiosas; sin embargo respecto de las actividades “permiso remunerado para contraer
nupcias” y actividad de “un dia en la oficina de papa o mama” deben ser fortalecidas de tal manera que
apunten al fin deseado.




moDELo DE GesTIoN ©fr

En el ano 2020 producto de la certificacion de nuestra SIC como una Entidad C+ en gestion de la
conciliacién, las actividades de bienestar social y estimulos seran catalogadas de acuerdo a las
dimensiones efr, para lo cual se agruparan de conformidad con la siguiente clasificacion:

]
CALIDADENEL |

|_ EMPLEO

© |

FLEXIBILIDAD ESPACIAL

|_ Y TEMPORAL
_|

APOYOA LA
FAMILIA

Condiciones laborales para generar
empleo de calidad.

Favorecen la distribucion y
organizacion del tiempo del trabajo de
forma no lineal, sin descuidar la
gestion y los resultados a obtener,
puede ser un espacio diferente a la
oficina y en un tiempo acorde a la
labor por realizar.

Respetar, facilitar y fomentar las
relaciones de los Funcionarios con su
entorno familiar.




DESARROLLO PERSONAL

L Y PROFESIONAL
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Entender que el colaborador es un ser
integral mas alla del ambito laboral,
por eso el deber de desarrollo en las
actitudes personalesy en las
competencias profesionales.

Igualdad en el acceso y promocion en
el trabajo de personas en situacion de
discapacidad, la no discriminacion por
razon de edad, sexo, raza,
nacionalidad o credo.

Poner en marcha, mantener o mejorar
estilos de direccion o conductas
directivas favorecedoras, y nunca
contrarias a la conciliacion de la vida
familiar, laboral y personal, y a mejorar
la direccion de personas.




MEDICION DE CLIMA LABORAL

La Superintendencia de Industria y Comercio a través
de la aplicacion de lo sefalado en el articulo 2.2.10.7
del Decreto 1083 de 2015, tiene por obligacion medir
el clima laboral cada dos anos como minimo, para lo
cual a través de lineamientos definidos en un plan de
trabajo debe intervenir las dreas que estan debajo del
percentil definido por la metodologia. Es por ello que en
el afo 2019 se realizo la medicion del clima laboral en
compania de la firma especializada Great Place to
Work, quienes a través de la metodologia Trust Index
GPtW, establecieron variables como la credibilidad,
respeto, imparcialidad, camaraderia y orgullo, lo cual
arrojo un resultado que enorgullece a la SIC, siendo
esta entidad como una de las que tiene un Clima
Laboral superior respecto de sus pares en el sector
publico, galardon que hoy llevamos con orgullo.

Se obtuvo como resultado de la aplicacion del instrumento un ndmero total de 487 servidores
encuestados, lo que equivale a una participacion del 80% del total de la planta de personal.

Credibilidad: segun la percepcion general es necesario encaminar las actividades de Bienestar Social
en la generacion de un estilo de liderazgo definido.

Respeto: se deben generar espacios encaminados a equilibrar la vida personal y a desarrollar
profesionalmente al servidor publico.

Imparcialidad: se deberan efectuar actividades que generen equidad de trato entre todos los
colaboradores, esto incluye el reconocimiento y la empatia de todos los servidores independiente de su
tipo o forma de vinculacion.

Camaraderia: Se debe intervenir a través del programa de Bienestar Social y Estimulos los valores
institucionales de respeto, y cooperativismo junto con el trabajo en equipo.

Orgullo: Se deben generar espacios que contribuyan al sentido de pertenencia y al reconocimiento de

toda labor efectuada.



RESULTADOS DE LA EVALUACION
DEL DESEMPENO LABORAL

Resultado de las acciones de mejora efectuadas a los servidores publicos que han sido evaluados, se
ha visto la necesidad de contar con un insumo que genere datos confiables en la construccion de un
ambiente laboral idéneo que impacte positivamente en todas las dreas que intervienen en la Gestion de
Talento Humano, lo anterior en aplicacion del anexo técnico del Acuerdo 20181000006176 de 2018y
Resolucion 94689 de 2018.

Por lo anterior, segln los resultados obtenidos en la medicion del afio 2018, se tiene que en la
Superintendencia de Industria y Comercio existe un porcentaje muy bajo de resultados no satisfactorios,
por tal razén, la intervencion debe estar encaminada a la generacion de estrategias de liderazgo que
potencialicen las actitudes y aptitudes de los jefes de érea, asi como de los colaboradores en la
obtencion de objetivos y compromisos laborales, producto de la medicion del impacto de los resultados
de la evaluacion del ano 2018 se tuvo que:

RESUMEN DE RESULTADOS GENERALES
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TOTAL 106 100% 96,68% 429 100% 95,27% 429 100% 95,27%

Fuente; Gmpo de Desarrollo de Talento Humano




RESULTADOS DE LOS SERVIDORES CALIFICADOS A TRAVES DE EDL-APP

CALIFICACION ASESOR i PROFESIONAL 'TECNICO; ASISTENCIAL TOTAL

FO— . (Contidad| %
No se realizé proceso de evaluacion 0 0 0 0 E 0,00%
No satisfactorio (Menor o igual a 65%) o ! i ; 0 0 : 0,00%
Satisfactorio (Mayor a 65%y menora90%) « 0 | 12 L2 1 15 14,15% |
Sobresaliente (Mayor o igual a 90%) | 1 | 56 20 14 91 585,85% .
TOTAL 1 68 vo22 15 106 100% .

RESULTADOS DE SERVIDORES CALIFICADOS CON ASIGNACION Y
SEGUIMIENTO DE OBJETIVOS

CALIFICACION ASESOR PROFESIONAL ETECNICO ASISTENCIAL TOTAL
No se realizo proceso de evaluacion 2. | 0 0 0 2 0,47%
No satisfactorio (Menor o igual a 65%) ! 3 0 i 0 0 3 0,70%
Satisfactorio (Mayor a 65% y menora 90%) 21 0 i 0 1 22 | 513%
Sobresaliente (Mayor o igual a 90%) , 289 49 i 49 64 402 93,11%

TOTAL 315 49 49 65 429 | 100%

* Fuente: Grupo de Desarrollo de Talento Humano




BATERIA DE RIESGO PSICOSOCIAL

Del resultado de la Bateria de Riesgo Psicosocial elaborada en el ano 2019 en el marco de la aplicacion
de los Estandares Minimos del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo definidos en la
Resolucion 312 de 2019, se tienen distintos insumos importantes que muestran la necesidad de enfocar
las actividades de Bienestar Social y Estimulos en el fortalecimiento de los lineamientos conceptuales.

Por lo anterior, debe priorizarse los programas que propendan a mejorar y fortalecer las siguientes
actividades:

d/ Se observa la percepcion de los colaboradores de no recibir suficientes recompensas o
estimulos por la labor que realizan, lo que puede generar disminucion de la productividad
y posible impacto en los indicadores de ausentismo laboral.

.r

Extra laboralmente se observa puntuacion alta en cuanto a desplazamientos vivienda
—trabajo vivienda y caracteristicas de vivienda y entorno.

Es importante revisar a mayor profundidad las caracteristicas y condiciones de
recompensas definidos en la Entidad y su posible relacion con la percepcion generadora de
riesgo de los funcionarios con este item, se sugiere abordar desde la estructuracion de
grupos exposicion semejante y grupos focales.

L

Implementar, fortalecer y visibilizar las acciones enfocadas a bienestar y calidad de vida
laboral, asi como programas de formacion (proyecto de vida, planes de carrera, otras).

Implementar actividades y talleres de formacion en administracion y aprovechamiento del
tiempo, lo cual impactara no solo en el ambiente laboral sino en el exiralaboral.

Fortalecer los programas de induccion y re induccion de personal con el fin de tener
claridad sobre las funciones y responsabilidades de cada uno de los colaboradores de la
Superintendencia de Industria y Comercio asi como el fortalecimiento en programas de
capacitacion y formacion para los colaboradores llamese planta o contratistas.

Th B A



*+ por parte de los jefes inmediatos y a la comunicacion de los beneficios y reconocimientos
entregados en aras de aumentar la motivacion entre el personal, es importante resaltar
principalmente los estimulos emocionales.

a_ Realizar mayor divulgacion al programa de estimulos definido en la Entidad, al uso del mismo

equipo, comunicacion asertiva, manejo de relaciones interpersonales, habitos alimenticios
entre otros que contribuyan al mejoramiento del clima laboral y que minimicen los efectos de
los factores de riesgo encontrados.

‘ Se recomienda implementar talleres que fomenten habitos saludables como trabajo en

W, Elaborar e implementar un programa para el manejo adecuado del estrés tomando como eje
. fundamental la cultura del autocuidado y el establecimiento de habitos de vida saludables.

Mejorar los sistemas de informacion y comunicacion hacia la poblacion haciendo que esta
. sea mas asertiva y efectiva.

CARACTERIZACION DE SERVIDORES PUBLICOS

La caracterizacion de servidores publicos permitira generar programas encaminados a grupos focales,
de tal forma que a través de la discriminacion positiva se logren fortalecer actividades que impacten
ejes especificos por grupos de interés, la situacion actual de la caracterizacion al interior de la
Superintendencia de Industria y Comercio tiene tratamiento de datos y actualmente esta en custodia
del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Por lo anterior, la Superintendencia debera aplicar los programas de acuerdo a las necesidades que
desde la tipologia de la poblacién puedan impactar positivamente la generacion de valor al interior de
la Entidad. Las anteriores necesidades incluyen programas de vivienda, atencion especial de mujeres,
generacion de bienestar a partir de las caracteristicas homogéneas que puedan aplicarse
universalmente a la poblacion impactada.

Ahora bien, se tendra en cuenta la caracterizacion encaminada a generar programas y actividades por
rangos de edad, teniendo en cuenta la distribucion generacional asi:




Servidores | GENERACION / ANO PORCENTAJE TOTAL

DE LA PLANTA
o ?_ o _: _____ Centennial (1994) ; 1,13
294 Millennial (1981 a 1993) 47,57
167 Generacion X (1969-1980) 27,02
150 Baby Boomers (1949 - 1968) 24,27

Por lo anterior, se puede evidenciar que casi la mitad de la planta de personal pertenece a la
generacion Millennial, lo cual evidencia ciertas actividades que puede empezar a efectuarse
dirigidos a grupos focales especificos.

RUTAS DE CREACION DE VALOR

MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION

Las rutas de Creacion de Valor del MIPG es una iniciativa del Gobierno Nacional con el fin de
realizar una mejor Gestion del Talento Humano, lo cual permite generar una transformacion
cultural.

La politica del MIPG define 5 Rutas de Creacion de Valor las cuales una vez implementadas con
acciones efectivas estructuraran un proceso eficaz y efectivo de Gestion Estratégica del Talento
Humano:

RUTA DE LA FELICIDAD

Muiltiples investigaciones evidencian que cuando el servidor es feliz en el trabajo tiende a ser mas
productivo, pues el bienestar que experimenta por contar con un entorno fisico adecuado, con
equilibrio entre el trabajo y su vida personal, con incentivos y con |a posibilidad de innovar se refleja
en la calidad y eficiencia.

RUTA DEL CRECIMIENTO

El rol de los lideres es cada vez mas complejo ya que deben tener claro que para el cumplimiento
de las metas organizacionales es necesario contar con el compromiso de las personas. Para

fortalecer el liderazgo, se deben propiciar espacios de desarrollo y crecimiento.



RUTA DEL SERVICIO:

El cambio cultural debe ser un objetivo permanente en las entidades publicas, enfocado en el desarrollo
y bienestar de los servidores publicos de manera que paulatinamente se vaya avanzando hacia la
generacion de convicciones en las personas y hacia la creacion de mecanismos innovadores que
permitan la satisfaccion de los ciudadanos.

RUTA DE LA CALIDAD:

La satisfaccion del ciudadano con los servicios prestados por el Estado claramente esta determinada
por la calidad de los productos y servicios que se le ofrecen. Esto inevitablemente estd atado a que en
la gestion estratégica del talento humano se hagan revisiones periodicas y objetivas del desempefo
institucional y de las personas. De alli la importancia de la gestion del rendimiento, enmarcada en el
contexto general de la gestion estratégica del talento humano.

RUTA DEL ANALISIS DE DATOS:

Un aspecto de gran relevancia para una GETH es el analisis de informacion actualizada, obtenida en la
etapa “Disponer de informacion”, acerca del talento humano, pues permite, aunado a la tecnologia,
tomar decisiones en tiempo real y disenar estrategias que permitan impactar su desarrollo, crecimiento
y bienestar, obteniendo mejores competencias, motivacion y compromiso.

Cada una de estas Rutas de Creacion de Valor establece practicas especificas que permiten consolidar
la Gestion Estratégica del Talento Humano, por lo cual las actividades estaran clasificadas en la
respectiva ruta a que apuntan.

Cada una de estas Rutas de Creacion de Valor establece practicas especificas que permiten consolidar
la Gestion Estratégica del Talento Humano, por lo cual las actividades estaran clasificadas en la
respectiva ruta a que apuntan.

AREAS DE INTERVENCION — DECRETO 1083 DE 2015

A través de la aplicacion de los ejes conceptuales del Programa de Bienestar Social se espera impactar
en las distintas dreas que legalmente se encuentran definidas en el Decreto 1083 de 2015, por tal razén
el desarrollo de las actividades y programas de Bienestar Social.




PROTECCION

En esta categoria se encuentran agrupadas todas las actividades tendientes a generar proteccion social
del funcionario y su familia en materia de salud y vivienda, las cuales estan enmarcadas en: Los
programas de promocion de vivienda ofrecidos por el Fondo Nacional del Ahorro y/o Fondos de
Cesantias, las Cajas de Compensacion Familiar u otras que hagan sus veces, facilitando tramites, la
informacion y asesoria constante y pertinente, presentando ante dichos organismos las necesidades de
vivienda de los funcionarios ptblicos, asi como la promocion y prevencion de la salud.

SERVICIOS SOCIALES

Se desarrolla a traves de servicios destinados a generar identidad, aprendizaje y ocio del funcionario
publico y su familia, lo anterior para mejorar su recreacion, cultura y educacién, a través de planes
deportivos, recreativos, vacacionales, artisticos, culturales y de capacitacion informal en artes y
artesanias, enmarcados en el concepto de felicidad laboral.

CALIDAD DE VIDA LABORAL

Se establece con el Unico fin de generar y mejorar condiciones laborales que aumenten la motivacion y
el rendimiento en el lugar de trabajo, en este lineamiento se agrupan programas de medicion del clima
laboral, desvinculacion asistida de pre pensionados, intervencion en la cultura organizacional,
fortalecimiento del trabajo en equipo y adaptacion al cambio.

PROGRAMA INSTITUCIONAL DE ESTIMULOS

De conformidad con el Decreto 1083 de 2015, las entidades deberan organizar programas de
estimulos con el fin de motivar el desempeno eficaz y el compromiso de sus empleados, los cuales
deberan ser impulsados a través del programa de Bienestar Social. Por lo anterior a través de la
Resolucion 77465 de 2018 Capitulo IV, se reglamenté y se definid el Plan de Estimulos aplicable para
la Superintendencia de Industria y Comercio.




ANEX0S
ANEXO 1. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 2020

(Cuadro adjunto al final del documento)
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