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INTRODUCCION

L ds guiente es una propuesta paraelaborar planes, programasy proyectos de Bienestar
Social Laboral en las entidades del Estado, de acuerdo con lo que establece el Decreto
1567 de 1998. Esta guia esta dirigida preferencialmente a los jefes de las oficinas de
gestion del talento humano de las entidades dela Rama Ejecutivadel Poder Piblico delos
ordenes nacional y territorial y, en especial, alos servidores que dentro de sus responsabi-
lidadestienen lade gerenciar el bienestar integral delas personas vinculadas alaadminis-
tracion publica.

Colombia viene impulsando programas de M odernizacién del Estado con €l fin de conse-
guir, entre otros, administraciones mas eficientesy mas cercanas a ciudadano. Ello supo-
ne no sdlo readecuar su estructura sino adicionalmente garantizar el fortalecimiento en la
capacidad de gestionar el recurso humano estatal. Un fortalecimiento que viabilice un
servicio mas eficientey amable frente a ciudadano, €l cual se consigue con una adecuada
gestion del talento humano estatal.

En ese propdsito, € DepartamentoAdministrativo de la Funcion Pablicaesta desarrollan-

do unaserie deinstrumentos que sirvan de apoyo alas entidades paradar integralidad alos
programas de modernizacion y fortalecimiento institucional. El Plan Naciona de Forma-
ciény Capacitacion, las guias sobre Equipos deTrabajo, ClimaOrganizacional, Liderazgo,

etc., apuntan aese objetivo. La caracteristica de éstas guias es la de basarse en las condi-
ciones en las cuales se esta produciendo el cambio en laAdministracion Publica Colom-

biana actual y las doctrinas de politica que para el efecto se han definido para disefiar una
vision armonica en la Gerencia Publica del Recurso Humano Estatal.

EstaguiadeBienestar Social Laboral retomaalgunos contenidosy métodos desarrollados
por este mismo Departamento. Estas propuestas reflejan una nueva concepcién sobre €l
bienestar laboral que superalavisién estrictamente“ asistencialista’ eincorporalaproble-
maéticade Modernizacion del Estado que sefocaliza desde la Constitucién de 1991; igual -
mente la Ley 489/98 € nuevo estatuto basico de organizacion y funcionamiento de la
Administracion Piblicay las politicas de reestructuracion y modernizacion que se derivan
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apartir de éste, exigen abordar integralmente el tema en este nuevo panorama. Por €ello,
en esta guia hay un esfuerzo por armonizar con los otros instrumentos desarrollados ya
mencionados e incorporalas més recientes directrices de politicas plblicas del actua pro-
grama de modernizacion de laAdministracién Piblica.

De otra parte, considerado €l problema desde la gerencia del talento humano, vale decir
gue una buena gerencia tendra que ver necesariamente con €l bienestar de los empleados
en cada entidad. Varias razones pueden asociarse a ésta afirmacion: En primer lugar, €l
talento humano es el activo més importante que posee una oganizacion y su gerencia
efectiva sera la clave para el éxito; pero tal éxito dependera de la manera como se
implementen las politicas y |os procedimientos en el manejo de personal, de tal modo que
puedan contribuir a logro delos objetivosy planes corporativos; ademas de que propicia-
rd una adecuada cultura, se podran introyectar valores y se creard un buen clima
organizacional. Como puede verse, entonces, una buena gerencia de recursos humanos
favorece laintegracién al conseguir que todos |os miembros de |a oganizaci én participen
y trabajen unidos en la consecucién de un propdsito coman.

El Departamento Administrativo de la Funcién Publica, através de éste instrumento, faci-
litara en las entidades del Estado el disefio, gestién, implementacion, aplicacion de
metodologiasy desarrollo del Plan de Bienestar e Incentivos acordes con lanuevapolitica
del talento humano estatal.

MAURICIO ZULUAGA RUIZ
Director
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1.1. Marco Legal

Retomando un poco la historia sobre las normas que se han dictado en materia de bienes-
tar, encontramos que el Decreto Ley 3057 de 1968 que reoigani zo €l DepartamentoAdmi-
nistrativo del Servicio Civil, asigno tareasreferentes al Bienestar Social delos empleados,
las cudles se cumplirian através de la Division de Bienestar Socia creada por dicho De-
creto. El articulo 11 del mismo decreto cred € Fondo Naciona de Bienestar Social para
gue se encargara de administrar los recursos econémicos y financieros destinados a la
gjecucion de los programas de Bienestar Social. En el articulo 12, ademés, se sefialaba la
conformacién de un Consegjo de Bienestar Social paraasesorar técnicay administrativamente
alaDivision de Bienestar Social.

En 1989, €l Decreto 671 regulaba el sistemade distincion y estimul os paralos empleados
delaRamaE;jecutivadel Poder Publico eigualmente en el Decreto 819 del mismo afio, en
sus articulos 6° y 7° se asignaban como sujetos de los programas del Fondo Nacional de
Bienestar Social alospensionadosdel sector oficia enlas mismas condicionesy términos
gue alos empleados oficiales y ademas se establecian programas de asesoriajuridicay de
preparacion alajubilacion paralos funcionarios proximos a pensionarse.

El Decreto Ley 1567 de 1998 (Ver anexo No.2), actualmente vigente, regulael Sistemade
Estimulos, los programas de Bienestar Social y los Programas de Incentivos. Define los
programas de Bienestar Social como: *Procesos permanentes orientados a creay mante-
ner y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, €l mejo-
ramiento desu nivel deviday el de sufamilia; asi mismo deben permitir elevar losniveles
de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad eidentificacion del empleado con el servi-
cio de laentidad en la cual labora.”

| gual mente determina que “los Planes delncentivos Pecuniariosestaran constituidos por
reconoci mientos econdmicos que se asignaran a los mejores equipos de trabajo de cada
entidad pdblica. Dichos reconocimientos econdmicos seran hasta de cuarenta (40) sala-
rios minimos mensual es legal es vigentes, en las entidades de |os 6rdenes naciona y terri-
torial de acuerdo con la disponibilidad de recursos y se distribuiran entre los equipos
seleccionados. Los Planes de Incentivos No Pecuniarios estardn conformados por un

Bienestar Social Laboral
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conjunto de programas flexibles dirigidos areconocer individuos o equipos de trabajo por
su desempefio productivo en niveles de excelencid’.

De los planes de Incentivos Pecuniarios y No Pecuniarios, de su definicion y aclaracion,
de laforma como serén otorgados en cada entidad y de la natural eza de cada uno de el os,
tratan los Decretos 1572 y 2504 de 1998, reglamentarios del Decreto Ley 1567de 1998
(Ver anexos 3y 4.) En cumplimiento de lo establecido en |os decretos que se han citado,
ésta guia debe ser formuladay actualizada permanentemente por el DepartamentoAdmi-

nistrativo de la Funcién Publica; ademas de contener la politica en la materia, sefialalas
prioridades que deben atender |as entidades publicas y establece |os mecanismos de difu-
sién, coordinacién, cooperacion, asesoria, de seguimiento y de control.

De igual modo, las Leyes 443 y 489 de 1998, en sus articulos 35 y 26 respectivamente,
aluden a temade Estimulos asi:

“ Articulo 35. Estimulos. Losempleados de carrera administrativa cuyo desempefio labo-
ral alcance niveles de excelencia, seran objeto de especiales estimulos, en los términos
gue sefiadlen las normas que desarrollen la presente Ley”.

“Articulo 26. Estimulos alos servidores publicos. El Gobierno Nacional otogara anual-

mente estimul os alos servidores publicos que se distingan por su eficiencia, creatividad y
mérito en el gjercicio de susfunciones, de conformidad con lareglamentacién que paratal
efecto expida, con fundamento en la recomendacidn del DepartamentoAdministrativo de
la Funcion Pablicay sin perjuicio de los estimul os previstos en otras disposiciones”.

Lal ey 100 de 1993, quetratael temadelaSeguridad Social Integral, sirve de marco legal
para apoyar una de las areas de intervencion alas que hace alusion e Decreto 1567/98,
cual es el rea de Proteccion y Servicios Sociales. El preambulo de éstaley dice: “La
Seguridad Socia Integral es el conjunto de instituciones, hormas y procedimientos, de
gue disponen la personay la comunidad para gozar de una calidad de vida, mediante el
cumplimiento progresivo de los planesy programas que el Estado y la sociedad desarro-
[len para proporcionar la cobertura integral de las contingencias, especiamente las que
menoscaban la salud y la capacidad econdémica de los habitantes del territorio nacional,
cond findelograr el bienestar individual y laintegracién delacomunidad.” Como puede
versedichaley serefiereatodo lo que concierne alasalud (EPS), Pensionesy Cesantias,
riesgos profesionales (ARP) y demés protecciones que € servidor publico y su grupo
familiar deben tener.

‘ Guia Bienestar
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1.2. Marco Conceptual

1.2.1. Bienestar y Productividad

La asociacion del bienestar al proposito de estimulos de productividad aparece como un
enfoque utilitarista. Por tanto, antes de referir su adopcion como politica, conviene men-
cionar algunas relaciones de efecto. En este sentido pueden relacionarse algunos
interrogantes importantes. ¢Cuéles son las circunstancias que pueden conducir ala satis-
faccion de las necesidades y, supuestamente, a un mejor desempefio o, por lo menos, ala
disposicién aperseverar en €l trabajo? ¢Podra haber total seguridad de que un trabajador
satisfecho es necesariamente un trabajador productivo?

Puede afirmarse, por gemplo, que el aumento de la satisfaccion laboral podriareducir la
rotacion del personal, € absentismo y los motivos de queja, pero esto no necesariamente
se traduce en incremento de la productividad. La satisfaccion y e desempefio laboral
suelen estar relacionados, pero el efecto de uno y otro depende en gran medida del clima
laboral y del recurso humano involucrado.

Si bien no es posible establecer con certeza el vinculo entre satisfaccion y motivacion, el
nexo entre motivacion y desempefio es més claro; puede decirse que lamayor motivacién
podriatraducirse en mas esfuerzoy mejor desempefio. Ahorabien, deberaintroducirseun
nuevo binomio cual es el de motivacién y capacidad: €l nivel de capacidad afectara no
solo el desempefio sino también la satisfaccion laboral y el deseo de perseverar en €
trabagjo.

Una politicade Bienestar Social Laboral debe responder ala satisfaccion de las necesida-
destanto organizacional es como individuales del funcionario dentro del contexto laboral,
asumiendo los nuevos retos de los cambios organizacionales, politicos, culturales y ha-

ciendo participes alos servidores publicos en laimplementaci6n de | os planes, programas
y proyectos, de tal manera que se combinen los fines de desarrollo de laentidad y los del

Estado, con sus fines de desarrollo como persona. Y esto en el espacio laboral del sector

publico puede tener contenido a lograr identidad del funcionario con losfines del Estado
como fines nobles que deben hacer parte delaculturacorporativay principio de su desem-
pefio laboral.

Bienestar Social Laboral
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Las entidades del Estado tendran laresponsabilidad de disefiar un sistema oganizacional
gue permita mantener elevados niveles de productividad y responder ala satisfaccion de
necesidades de los ciudadanos. Paratal fin, se hace necesario tomar en consideracion el
bienestar de los servidores como un propdésito que permita proveer una mayor eficiencia,
eficaciay desempefio en cuanto a sustareas |aboral es, mediante un espacio de satisfaccion
y productividad.

El Bienestar Social de los empleados al servicio del Estado debera entenderse, ante todo,
como la busqueda de la calidad de su vida en general, como corresponde a su dignidad
humana, dignidad que armoniza con el aporte al bienestar social ciudadano. Es de tener
en cuentaque lacalidad de vidalaboral es sdlo uno delos aspectos del conjunto de efectos
positivos que el trabajo bien disefiado produce tanto en la oigani zacion como en cada uno
de los funcionarios que esta a su servicio.

1.2.2. Necesidadesy Satisfactores

El hombre, en toda la historia de la evolucién humana, ha tenido siempre una relacién
permanentey estrechacon el medio que habita; ello haoriginado cambios en lanaturaleza
y éstaasu vez haincidido de maneraparticular sobre él. Estarelacion se hatransformado
respecto alos modos de apropiacién y dominio que cada individuo realiza con dicho medio.

“Se ha creido, tradicional mente, que las necesidades humanas tienden a ser infinitas; que
estan constantemente cambiando; que varian de unaculturaaotra; y que son diferentesen
cada periodo histérico. Pero esimportante anctar que: primero, las necesidades humanas
fundamental es son finitas, pocasy clasificables. Segundo, las necesidades humanas fun-
damental es son las mismas en todas | as culturas'y en todos|os periodos histéricos. Lo que
cambia, através del tiempoy de las culturas, eslamanera o los medios utilizados parala
satisfaccion de las necesidades’ *

De acuerdo con lo anterior, se plantea el origen del presente programade Bienestar Social

Laboral apoyado en tres grandes conceptos tomados de la teoria del Desarrollo a Escala
Humana, donde Manfred Max-Neef ilustra de modo amplio €l temade las necesidades y
los satisfactores; tales conceptos son: Necesidades (cualidades esenciales relacionadas
con la evolucion), Satisfactores (formas de ser, tener, hacer y estar relacionadas con es-

tructuras) y Bienes Econdémicos (objetos que se relacionan con coyunturas.)

1 MAX-NEEF, Manfred y Otros. Desarrollo a EscalaHumana, unaopcion parael futuro. Proyecto 20 Editores.
Medellin — Colombia. 2000.

‘ Guia Bienestar
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Para una nueva Politica de Desarrollo anivel del Bienestar Social Laboral, debera deter
minarse un proceso especifico dedesarrolloy, por ende, especificar cudl podriaadecuarse
de mejor forma. Obviamente se pensard que € mas adecuado sea € que permita elevar
mas lacalidad de vidade | as personas; o que dependera de | as posibilidades que se tengan
para satisfacer adecuadamente sus necesidades fundamental es.

Para una mayor ilustracion y entendimiento de los conceptos anteriores, se ampliaran y
correlacionaran a continuacion, insertandol os dentro del marco de Bienestar Social Labo-
ral paralas entidades del Estado que se propone en la presente guia.

El hecho de poder integrar |arealizacion coordinada de necesidades humanas en el proce-
so de desarrollo significa la oportunidad para que las personas puedan vivirlo desde sus
comienzos, dando origen asi aun desarrollo sano, autodependiente y participativo, capaz
decrear losfundamentos paraun orden en el que se puedaconciliar el crecimiento econé-
mico, lasolidaridad socia y € crecimiento de las personas.

Necesidades: Son atributos esenciales que se relacionan con la evolucién, ya que son
situaciones siempre presentes en el hombre y por estar adheridas a la especie misma se
convierten en universales. No s6lo son carencias sino también potencialidades humanas
que promueven el desarrollo individual y colectivo, y que deberan relacionarse con préac-
ticas sociales, formas de organizacién, modelos politicos y valores.

Las necesidades vistas como carencia revelan el ser de las personas; esto de un modo
fisiolégico pues se asume como “lafalta de algo”; vistas como potencialidad, en cambio,
implican lamotivaciony movilizacion delas personas haciala satisfaccion de las mismas,
convirtiéndose al tiempo en recursos. Cada necesidad puede satisfacerse aniveles varia-
dos, con mltiples intensidades y en los siguientes contextos: a) en relacion con uno mis-
mo; b) en relacion con e grupo social y ¢) en relacion con e medio ambiente.

a) En relacion con uno mismo, existen algunas necesidades que podrian determinarse
asi: necesidades relacionadas con la supervivencia que exigen satisfacciones perio-
dicasy ciclicas como € alimento, el descanso, €l abrigo, y la satisfaccion sexual.

b) Enrelacién con el grupo socia estan: lanecesidad de hacer parte de un grupo social,
de afecto y de reconocimiento de otras personas; necesidad de seguridad intima, de
aceptacion y respeto del grupo social; €l deseo de estabilidad y laindependencia.

Bienestar Social Laboral
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En relacion con € medio ambiente, pueden darse: necesidad de proteccion y huida
contra el peligro y laamenaza; de desarrollar su propio potencial; de estar en conti-
nuo crecimiento; de ser creativo en el sentido mas elevado; necesidad de
autorrealizacion y trascendencia.

Satisfactores. Estan referidos a todo aquello que, por representar formas de ser tener,

hacer y estar, contribuye alarealizacion de necesidades humanas. Es en sentido Gltimo el

modo por el cual se expresa una necesidad.

Aquellos satisfactores podran incluir las formas de oiganizacion, estructuras politicas,

ritos sociales, categorias subjetivas, val oresy normas, espacios, contextos, comportamiento

y actitudes. Tienen un doble rumbo: por una parte se alteran a ritmo de la historiay por

otra, sediversifican de acuerdo alas culturasy alascircunstancias, esdecir a ritmo delas

distintas culturas.

Dentro de los satisfactores existen |os siguientes tipos:

‘ Guia Bienestar

Violadores o Destructores. Son elementos que aniquilan laposibilidad dela satisfac-
cioén de una necesidad en un plazo mediato e imposibilitan |a sati sfaccién adecuada de
otras necesidades. Son impuestos.

Pseudo-satisfactores. Son elementos que estimulan una falsa sensacion de satisfac-
cion de una necesidad determinada. Generalmente son inducidos a través de propa-
ganda, publicidad, u otros medios de persuasion.

Inhibidores. Son aquellos que dificultan seriamente la posibilidad de satisfacer otras
necesidades. Se hallan ritualizados, es decir, suelen emanar de hébitos arraigados.

Singulares. Aquellos que apuntan a la satisfaccion de una sola necesidad, siendo
neutros respecto delasati sfaccion de otras necesidades. Suelen ser ingtitucionalizados.

Sinérgicos. Los que estimulan y contribuyen a la satisfaccion simultanea de otras
necesidades. Revierten racionalidades dominantes tales como las de competenciay
coaccion.
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Bienes Econdémicos. Son objetos y artefactos que permiten afectar positiva o negativa-
mente la eficiencia de un satisfactor, son la materializacion del mismo; el medio por €l
cua e sujeto potencialos satisfactores para suplir sus necesidades.

L os bienes econdmicos (artefactos, objetos, tecnologias) tienen unatriple trayectoria. Se
modifican a ritmos coyunturales, por una parte; por otra, se diversifican de acuerdo alas
culturas; y, por ende, varian dependiendo de |os multiples estratos sociales.

Resumiendo, y para correlacionar necesidades, satisfactoresy bienes econémicos, € mis-
mo texto de Max-Neef 1o explicaampliamente cuando serefiere aque: “las necesidades
no sdlo son carenciasino también y simultaneamente potenciali dades humanas individua
lesy colectivas; |os satisfactores son formas de ser, tener, hacer y estar, de carécter indivi-
dual y colectivo, conducentes a la actualizacion de necesidades; y 10s bienes econémicos
son objetos y artefactos que permiten afectar |a eficiencia de un satisfactor alternando asi
el umbral de actualizacion de una necesidad, ya sea en sentido positivo o negativo. La
interrelacién, entonces, entre necesidades, satisfactores 'y bienes econdmicos es perma-
nente y dinamica; entre ellos se desencadena una dialéctica histrica. Si, por una parte,
los bienes econdmicos tienen la capacidad de afectar la eficiencia de los satisfactores,
éstos, por otra parte, seran determinantes en la generacion y creacion de aquellos.”

Descrito lo anterior, se llega a la conclusion de que para realizar un Plan, Proyecto o
Programasobre Bienestar Social Laboral, indiscutiblemente tendriaque aclararse quétipo
de necesidades habria que satisfacer, qué satisfactores podrian servir atales propésitosy
cuales bienes econdmicos estan disponibles paralos mismos. Las necesidades humanas
fundamental es pueden empezar a satisfacerse desde el comienzoy durantetodo el proceso
dedesarrollo; 1o que se desea es que | a satisfacci 6n de | as necesidades no sealameta, sino
el motor mismo de desarrollo.

Para adoptar un concepto de necesidades que sirvaal plan de Bienestar Socia Labora que
debera fomentarse en | as entidades, se hace necesario construir unataxonomia de necesi-
dades que sirva como lineamiento, donde se jerarquicen las mismas teniendo presente lo
siguiente:

- Las necesidades enumeradas deben ser facilmente reconocibles e identificadas como
propias.

Bienestar Social Laboral
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- Debellegarse aun nimero reducido de necesidades claramente enunciables (ojalauna
pal abra para cada necesidad) que alavez creen un conjunto suficientemente amplioy
coherente, que cualquiera de las necesidades enunciadas se remitaa él.

- Hacer posible €l andlisis de la relacién entre las necesidades y formas en que €ellas
podrian satisfacerse; de modo que hacia cadanecesi dad-objetivo aparezcaun satisfactor

- Nobastacon remitir satisfactores anecesidades. Es preciso también poder determinar
las necesidades para las cuales no existen satisfactores deseables o, por el contrario,
pueden existir satisfactores destructores o inhibidores de su realizacién.

- Debe servir de base para un orden légico que genere y fomente satisfactores adecua
dos para las necesidades individuales y colectivas; en la medida en que sea criticay
capaz de detectar insuficiencias en larelacion entre satisfactores disponiblesy necesi-
dades vividas.

Enlaactualidad, €l servidor buscaderivar del trabajo |os satisfactores de sus necesidades,
principalmente las de subsistenciay proteccién; ademas de |os deseos de recibir el servi-
dor debera ser motivado a aportar y dar lo mejor de si: conocimientos, iniciativas, ideas,
sugerencias, etc., y aencontrar en ello un espacio de satisfaccion.

L as entidades deberan trabajar progresivamente parafortal ecer |amotivaci 6n de sus servi-
dores de tal modo que puedan insertar, dentro de su cultura organizacional, el valor del
servicio alacomunidad. Deberaentenderse quelo que motivay atrae al servidor normal-
mente, no es propiamente lo que realiza, sino los bienes materiales que recibe a cambio
(sueldo, bonificaciones, etc), y si esto es satisfecho, el funcionario, posiblemente, labore
por gusto de la accion misma, pero es necesario llegar finalmente alamotivacion trascen-
dente, es decir, aguellaen laque € servidor ha de trabajar por la satisfaccion de ayudar a
satisfacer las necesidades gjenas, es decir |as necesidades humanas del ciudadano.
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2.1. Carencias evidenciadas en las entidades publicas para una buena gestion del
Bienestar Social.

Esbien sabido que el tema de Bienestar Social Laboral ha permanecido en segundo plano
dentro de las entidades estatales, ya sea por desconocimiento de laley por negligencia o
por faltade recursos econémicosy humanos. Son multipleslas circunstancias que pudieren
existir, sin embargo, a continuacion se expresaran algunas de aquellas carencias que han
dificultado una buena consecucion de las tareas del bienestar al interior de las mismas.

- Existen, ante todo, deficiencias tedricasy metodol bgicas para adel antar en las entidades
del Estado unagestién integral del bienestar que permita aportar validamente los elemen-
tos necesarios para la satisfaccion de las necesidades humanas de los servidores. Como
una consecuencia de este hecho se observala carencia de diagndsti cos de necesidades que
fundamenten planes, proyectosy programas como respuesta a la problemética, asi como
de mecanismos de evaluacion y seguimiento de los mismos.

- Muy pocas veces |os niveles directivos de | as oigani zaciones tienen un conocimiento a
fondo delo que implicaun verdadero desarrollo integral delas personas en lainstitucion.
Usua mente tienen un departamento de Bienestar Social dentro delaoganizaciony creen
que cumplen con su responsabilidad por €l sdlo hecho detenerlo; sin embago pocasveces
lo apoyan directamente o se involucran en su gestion.

- Dentro delacultura organizacional de muchas entidades, a Bienestar Socia no sele ha
concedido laimportancia que debieratener, esto sereflgjaen el aislamiento que sufre del

conjunto de acciones organizacionales, en laimprovisacion de sus programasy activida-
des, en su escaso presupuesto, en la falta de autonomia para la gjecucion de acciones que
se consideran prioritarias.

- Los programas de Bienestar Social generalmente se catalogan mas como un gasto que
como unainversion haciae futuro. Esto llevaaque necesariamente, por cierto, hecho muy
cotidiano, cuando una organizacion tiene dificultades econdmicas, o primero que se recorte
en e presupuesto sealo relacionado con € bienestar socia por considerarlo secundario.

- El perfil de los profesional es requeridos para el manejo de los programas de bienestar
no se ha especificado en ningin contexto. Cominmente se piensa que cualquier profesio-
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nal podria manejar esta area por considerarse la de menor importancia dentro de la enti-
dad. Ademas, pocas veces € profesional de Bienestar Social es €l que debiera ocupar tal
cargo de acuerdo con su formacién profesional.

- Lalabor primordial de las areas de Bienestar Social Laboral casi siempre hagirado en
torno ala organizacion de eventos sociales o a la atencién inmediata de problemas y por
ello se tiene una concepcion ‘activista' y puramente ‘ operativa del cargo.

- Las areas humanas y especificamente los departamentos de Bienestar Social, pocas
VECES Se preocupan por conocer la situacion integral de una oiganizacion en los campos
financieros, técnicos, econémicosy por |o tanto nunca plantean sus actividades de acuer
do con las circunstancias que el entorno les demanda.

- Sedetecta, deigual modo, ladesarticulacion frecuente con laque actlian | os oganismos
responsables de la proteccion, asi como deficiencias en lainformacion sobre los servicios
gue prestan y laforma de acceder a ellos.

- Existe pocaintegraciény coherencia entre los procesos de bienestar y otros procesos de
recursos humanos como son la capacitacion, la seleccion y la evaluacion de desempefio;
ésta situacion incide de forma negativa en €l climalaboral y en el desempefio y satisfac-
cion del funcionario.

- Los problemas de adaptacion a trabajo, con frecuencia, originan conductas perjudicia-
lesparalos servidoresy paralas entidades; estos problemas pueden ser propiciados por la
bajamotivacion parael trabajo, por los altos nivel es de ansiedad que caracterizan algunos
tipos de personalidad, por la dificultad de algunos servidores para aceptar la autoridad
legitimamente constituida, las conductas de extremada dependencia que impiden la crea-
tividad einiciativa personal y algunas dificultades en |as relaciones interpersonal es.

- Sin perder de vista que existen problemas rel acionados con la personalidad de | os servi-
dores como los mencionados anteriormente, | as enti dades tampoco deben desconocer que
muchos de los problemas de insatisfaccion podrian estar relacionados de manera impor-
tante con variabl es organi zacional es que deben ser atendidas, como la baja valoracion de
su trabajo, la escasa participacion en las decisiones que se tomen, € poco apoyo a su
creatividad, la ausencia de una ética administrativa, ambientes fisicos inadecuados, etc.
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- Debe hacerse especial énfasis en la vision sesgada que se tiene en el sentido de reducir
el bienestar de los empleados a la prestacion de servicios asistenciales que atiendan las
necesidades de subsistencia y proteccion Unicamente, sin mayor preocupacion por otro
tipo de necesidades humanas por 1o general insatisfechas.

- Dealli sedesprende el paternalismoy asi stencialismo con los que al gunas entidades alin
abordan €l bienestar, sin asumir responsabilidades con todos los empleados y descono-
ciendo laaplicabilidad delaley en éstos casos, que beneficiaalos empleados sin intereses
particulares.

- Losusuarios de |os programas sociales en las entidades, usualmente tienen latendencia
amenospreciar todo lo que reciben, considerandolo malo y de mala calidad. Existe esta
creenciadebido aquelo que serecibe casi siempre es gratuito y generalmente todo lo que
no cuesta se cree que es malo. L os trabajadores no se sienten sujetos activosy gestores de
su propio desarrollo; piensan que esa es una responsabilidad que le compete a otros y
ellos smplemente se convierten en receptores de todo o que les quieran dar; esto, por
consiguiente, se percibe como una dadiva o limosna.

- De hecho, algunas entidades no se han preocupado por conocer las nuevas reglamenta-
ciones existentes respecto del bienestar, [o cual hace que se sigan cimentando sobre unas
normas anacronicas, obsoletas, sin tener en cuentalo que pudo haber cambiado, |os nue-
vos elementos que se han insertado o lo que puede ser reevaluado.

- Al interior de algunas entidades existe poca comunicacion institucional, ello dificultae
impide ladivulgaciony e conocimiento de lo que ocurre dentro de la entidad respecto de
los planes, programas y tareas que pudiesen estarse desarrollando, y sobre los recursos
disponibles para el Bienestar Social Laboral.

- No se planean procesos de evaluacion que canalicen las inquietudes y expectativas de
los funcionarios acerca de los servicios que prestan las entidades que tienen que ver con
programas especificos de bienestar y proteccion social, asi como sobre los programas
desarrollados por cada una de ellas. Esto obliga a que € servidor publico enfrente de
formaindividual |os problemas que se derivan delaprestacion delos servicios, por lo cua
siente insatisfaccion y abandono de parte de la entidad.
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- Existen deficiencias en la promocion de los programas y beneficios que ofrecen los
organismos de proteccion social; 1os funcionarios no estén informados sobre nuevos pro-
gramas o su funcionamiento, por lo cua es bajala utilizacion de algunos de los servicios
ofrecidos.

- Enlasinstituciones existen papeleos, normatividad y tramites excesivos que son consi-
derados por los funcionarios como engorrosos, y que alapostre, dificultan lasatisfaccion
y la€ficiencia

2.2. Como sehaformulado el Bienestar Social Laboral.

Para caracterizar el concepto de Bienestar Social Laboral que se propone manejar en ésta
guia, se mencionaran los enfoques basicos que se han formulado: Un primer momento
surgio apartir del concepto deAccion Social, que planted lanecesidad de intervencion del

Estado para satisfacer las necesidades que los individuos no podian resolver por si mis-
mos. Teniaun caracter asistencial en cuanto se concebia como una compensacion adicio-
nal que se le ofrecia a trabajador para satisfacer sus necesidades basicas y en general
contra contingencias relacionadas con su estado de salud.

Aparece luego €l Enfoque Funcionalista, que entendiael Bienestar Social como respuesta
a las necesidades concebidas en forma integral en sus aspectos bioldgico, psicosocial,
espiritual y cultural para establecer larelacion entre cada uno de ellos, dando prioridad a
las necesidades de subsistenciay jerarquizando |as necesidades de superacion.

Dentro de este enfoque se desarrollaron el Bienestar Socia como sistemay el Bienestar
Sacial como sector de servicio: €l Bienestar Social como sistemaactud como un conjunto
interrelacionado de instituciones sociaes, unificado por valores, objetivos y principios
operativos comunes que expresaban la preocupacién colectiva de la sociedad por €l bien-
estar de sus miembros como individuos y de los grupos familiares y comunitarios. El
Bienestar Social como sector de serviciq serefirid ala prestacion de servicios de Bienes-
tar Socia entendido como producto e instrumentos inherentes al hombre, como ente so-
cial, necesarios para su supervivencia.

Otro de los enfoques que ha predominado en la politica del Bienestar Social, ha sido el
Paternalista, caracterizado por brindar un bienestar personal de formaindividualizada a
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funcionario y en las que éste aparecia como sujeto pasivo sin que se tuvieran en cuenta
factores relacionados con €l medio laboral; éste servicio asistencial estaba conformado,
basicamente, por celebraciones, eventos deportivos y auxilios educativos o médicos.

2.3. Quéesel Bienestar Social Laboral.

Fundamentalmente el Bienestar Social dentro de la concepcion deDesarrollo a Escala

Humana, compromete el conjunto de programas y beneficios que se estructuran como
solucién alas necesidades del individuo, que influyen como elemento importante dentro
de una comunidad funcional 0 empresa a la que se pertenece; reconociendo ademas que
formaparte de un entorno social. Resultaaqui importante tomar en conclusion laestrecha
vinculacion conlamision institucional de la organizacion como espacio parael desarrollo

del hombre.

Ahora bien, en este contexto los andlisis y procesos que adelanta el Estado colombiano
con €l fin defortalecer lagestion pablica como alternativa para enfrentar las demandas de
lademocratizacion y las exigencias por mayor efectividad, |levan areconocer en €l servi-
dor publico el factor decisivo paraque € servicio sea unarespuesta verdaderay oportuna
alos requerimientos de la comunidad.

Es imprescindible considerar que son las personas quienes dinamizan y agregan valor a
los recursos materiales y econdmicos, quienes generan ideas, capacidad y cambios cultu-
rales, constituyéndose en el més valioso delos recursos a servicio de cualquier oganiza-
cion. Sereconoce ademas que los funcionarios publicos son laimagen mismadel servicio
alacomunidad y son quienes estan permanentemente en contacto directo con |os usua
rios, que puedan lograr el verdadero acercamiento del Estado al ciudadano.

Lagestion del Bienestar Social Laboral deberaredefinir su perfil, adoptar unavision alter

nativa que supere los enfoques bajo los que se haaplicado y por los que se ha caracteriza-
do. Esnecesario, entonces, replantear las concepciones tradicional es ligadas Ginicamente a
servicios asistenciales, y a actividades ocasionales ofrecidas al trabagjador en forma
individuaizaday en las que el empleado aparece como sujeto pasivo o receptor de servicios.

El bienestar se concibe como parte integrante de la gerencia de recursos humanos y su
objetivo se orienta a garantizar el desarrollo integral de los funcionarios y de la entidad,
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teniendo en cuenta que € factor humano es € principal activo de una oganizacion y que
la€ficienciay la efectividad de ella dependen, en gran medida, de la contribucién de las
politicas de gerencia del recurso humano para el logro de los objetivos propuestos.

Sobre €l concepto de Bienestar Socia en las entidades del Estado, se han formulado ml-
tiples definiciones, cada unade ellas vinculada a un marco de politicas, a una concepcion
social, una cultura, un modelo econdmico imperante y demas aspectos concernientes al
concepto que se tiene en el momento de la naturalezay funciones del Estado; ademés de
los objetivos que se han perseguido y de los satisfactores que pudieren ofrecerse paralas
necesidades existentes en ese momento.

Para el presente proposito se entendera el Bienestar Social como un proceso de construc-
cién permanente y participativo, que busca crear, mantener y mejorar las condiciones que
favorezcan el desarrollo del servidor publico, € mejoramiento de su nivel deviday e de
su familia, y que a su vez incremente los niveles de satisfaccion, eficiencia e identifica
cion con su trabajo 'y con €l logro de lafinalidad social de las entidades estatales.

Desde éste punto de vista €l bienestar hace referenciaa mismo tiempo aun estado y aun
proceso. Por tanto, bienestar no significa algo establecido o algo dado que permanece,
sino algo que se persigue y se construye, algo alo cual se deseallegar y paralo que se
establecen mdltiples lineamientos. Se asume como comodidad, existencia de las cosas
necesarias paravivir agusto y en satisfaccion y como desarrollo de potencialidades.

Entre las funciones méas importantes del area de bienestar de las entidades se encuentran
la de investigar, planear y € ecutar programas que permitan una retroalimentacion y
reorientacion de las actividades; generar de manera creativa, estrategias de gjecucion de
los programas auspiciando y utilizando intercambios con entidades publicas y privadas
del areade Bienestar Social; ademés de divulgar datos sobre las investigaciones'y activi-
dades redlizadas, que generen iniciativay participacion de los funcionarios.

2.4. Sujetos—Agentes e Instanciasdel Bienestar Social.
Segun lo dispuesto por € Decreto 1567/98,Art. 20, quienes se beneficiaran de las paliti-

cas, planesy programas del Bienestar Social seran todos |os empleados oficiales (emplea-
dos publicosy trabajadores oficiaes) de las entidades que conforman la Rama Ejecutiva
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del Poder Pablico y sus familias. “Dichos programas deberan oganizarse a partir de ini-
ciativas de los servidores publicos como procesos permanentes orientados a crear mante-
ner y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, €l mejo-
ramiento desu nivel deviday el de sufamilia; asi mismo deben permitir elevar losniveles
de satisfaccion, eficiencia, eficacia, efectividad eidentificacion del empleado con el servi-
cio de laentidad en la cual labora.”

2.5. Areasde Intervencion.

Lapolitica actual de Bienestar Social se basa en €l uso éptimo de los recursos, la partici-
pacion y laintegralidad. El fin de dicha politica es la adecuaday racional utilizacién de
los recursos del Estado existentes a disposicion de los programas, manejados de manera
planificaday que respondan a necesidades reales de los funcionarios.

El mangjo integral del bienestar requiere del mejoramiento de la capacidad de gestion y
exige superar el paternalismo que le ha caracterizado. Se trata de una participacion que
consideraal trabajador como sujeto que logra detectar |os factores que afectan su bienes-
tar y que pueda intervenir en los procesos para su solucién.

Para identificar las &reas de actuacion dentro del Bienestar Social Laboral es necesario
obtener una visién completa del servidor pablico, mirarlo en su trabajo y desde & mismo
y en otros escenarios de su cotidianidad. Estalabor debe realizarse en los niveles perso-
nal, familiar y social, desde una perspectivainterdisciplinariade tal forma que seidentifi-
guen los factores que afectan su bienestar y desempefio |aboral

Con €l propésito de dar orientaciones especificas parael disefio y desarrollo de procesos
deintervencién en cada uno de estos contextos, se definen dos grandes areas de interven-
cion: Areade Calidad de Vida Labora y Area de Proteccion y Servicios Sociales.

2.5.1. Area Calidad deVida Laboral.

LaCalidad deVidaLabora esun aspecto de lacalidad de vidaen generaly se hadefinido

como el proceso permanente y participativo que busca crea; mantener y mejorar en el

ambito del trabajo las condiciones que favorezcan el desarrollo personal, social y laboral
del servidor publico, permitiendo desarrollar sus niveles de participacion e identificacion
con su trabajo y con € logro de lamision de cada una de | as entidades estatal es.
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Lacalidad devidalaboral se expresacomo el nivel o grado en el cual se presentan condi-

ciones enddgenas y exdgenas en €l ambiente de trabajo, que contribuyen a enriquecey

madurar y potencializar las cualidades humanas de los miembros de una oganizacion.

L os siguientes son algunos de | os propdsitos de | os programas de Calidad deVida L aboral

en las entidades publicas:

‘ Guia Bienestar

Lograr la participacién del servidor en el desarrollo oiganizacional.

Desarrollar programas de readaptacion laboral.

Incorporar €l temade Bienestar Social Laboral en procesos de reestructuracién admi-
nistrativa, modificacion de espacios fisicos y ambientes de trabajo.

Realizar procesos que propicien autonomia, participacion, creatividad, sentido de
pertenenciay satisfaccion.

Promover losequiposdetrabgo, el liderazgoy el desarrollo devaloresinstitucionales.

Sensibilizar en los directivos compromiso hacia la calidad de vida laboral. equidad,
respeto, solidaridad, tolerancia, pluralismo.

Promover lainstitucionalizacion de ceremonias, ritos, historias, valores, simbologia
organizacional que desarrollen una cultura corporativaque propicie climalaboral fa-
vorable.

Coordinacion, comunicacion, seguimiento y evaluacion de servicios prestados por
organismos especializados para garantizar mayor impacto, calidad y acceso del fun-
cionario y su familia.

Uso adecuado de recursosy alianzas estratégicas.

Parti ci pacion de funcionarios en disefio, g ecuciény eval uacién de programas de Bien-
estar Social Laboral.

Evaluacion de intereses y competencias para la reubicacion de los servidores publicos.

28 10/7/02, 9:55 AM




‘ Guia Bienestar

(P

Esta area sera atendida através de acciones que se ocupen de situacionesy condiciones de
lavidalaboral de los empleados, de manera que permitan la satisfaccion de sus necesida-
des para el desarrollo personal, profesional y organizacional.

Algunas de esas acciones se describen a continuacion:

- ClimaOrganizacional.

El climaorganizacional serefiere alaformacomo los servidores perciben su relacién con
el ambiente detrabajo y qué determinasu comportamiento dentro de laentidad. Dentro de
esta percepcion se ponen en juego las experiencias personal es de cada uno de los servido-
res, sus necesidades muy particulares, sus motivaciones, sus deseos, sus expectativasy
susvaloresy cuyo conocimiento es indispensable para que los responsables del Bienestar
Socia puedan, en parte, entender dichos comportamientos, a la vez que modificarlos a
partir del manejo de las variables organizacional es.

Dichos programas deberén considerar de manera integral, las condiciones de orden
organizacional, personal y social que afectan la entidad, es decit las manifestaciones o
expresiones de los funcionarios ante hechos que varian de acuerdo con los factores del
contexto institucional. Las actividades que se lleven a cabo, inmediatas o de lago plazo,
deberanincidir enlos procesos humanos, esdecir en las actitudes, creencias, interacciones,
expectativas y percepciones de los empleados. (Se sugiere consultar la cartilla “Clima
Organizaciona” del DAFR)

- Disefio delos puestos de trabajo.

Se entiende por disefio o redisefio adecuado del puesto de trabajo, |a planeacién de accio-
nes tendientes a alterar positivamente sus caracteristicas, de manera que se incrementen
tanto la calidad de las experiencias |aborales de |os servidores como su productividad.

En relacién con € puesto de trabajo, es conveniente que:

* |Leexijaal servidor variedad de habilidades, destrezasy competencias para su
desempefio.

¢ Seredlice en formacompletay que el servidor pueda apreciar los resultados.
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¢ El servidor conozca el impacto positivo del trabajo en otras personas o en otras
areas de trabagjo.

* El servidor pueda disponer de cierta autonomia parala programacién y realizacion
del trabajo.

En relacién con el servidor, se piensa, asi mismo, en laimportancia de tener en cuen-
taaspectostales como laimportancia que le atribuya al os trabaj os encomendados, el
grado hasta el cudl se sientaresponsable de los resultados esperados, lo mismo que la
retroalimentaci6n que obtenga de laforma como es percibidalacalidad de su desem-
pefio.

- Incentivos.

Como lo establece la normatividad, los programas de incentivos, junto con |os de bienes-
tar social, son un componente del sistema de estimul os para los empleados del Estado.

Los incentivos, ademas de orientarse a propiciar €l buen desempefio y la satisfaccion de
todos los servidores mediante programas de calidad de vida laboral, deberan dirigirse a
premiar especificamente a los servidores cuyo desempefio sea evaluado objetivamente
como excelente.

Con €l abjeto de lograr este Ultimo proposito, las entidades deberan elaborar planes de
incentivos, tanto anivel individual como anivel de los equipos de trabgjo.

En relacion con el otorgamiento individua de incentivos, se recomienda tener en cuenta
los siguientes aspectos:

. Pueden hacerse acreedores alos mismos, 10s servidores de carrerao los de libre
nombramiento y remocion de los niveles profesional, técnico, administrativo y
operativo que demuestren, através de una evaluacion objetiva, que su desempefio
se encuentraen e nivel de excelencia.

. De los anteriores, se debera premiar preferencialmente al mejor servidor dela
entidad y al mejor de cada uno de los niveles administrativos.
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El nivel de excelencia de los empleados se establecera con base en la calificacion
definitiva resultante de la evaluacion del desempefio laboral del periodo objeto del
programa de incentivos.

De acuerdo con lanormatividad vigente, losincentivos parael reconocimiento indi-
vidual de los servidores por su desempefio excelente son de caracter no pecuniario,
tales como encargos, comisiones, becas para educacion formal, publicacion de tra-
bajos, reconocimientos publicos, programas de turismo social, etc.

En relacion con el otorgamiento de incentivos a los equipos de trabajo, se recomienda
tener en cuentalos siguientes aspectos:

* Pueden hacerse acreedores alosincentivos, 10s equipos de trabajo que demuestren
através de una evaluacion y sustentacion objetivas, de acuerdo con los parametros y
sistema de calificacion establecidos por el comité de incentivos de la entidad, que su
desempefio, estructura de equipo y resultados se encuentran en el nivel de excelencia.

¢ De acuerdo con la normatividad vigente, los incentivos para el reconocimiento de
laexcelencia de los equipos pueden ser de caracter pecuniario, paralos mejores equi-
pos de trabaj o de cada entidad, y no pecuniarios, paralos equipos no beneficiados con
los pecuniarios.

Se sugiere, asi mismo, tener en cuenta las siguientes orientaciones en la asignacion de los
incentivos:

* Paraque la asignacion de incentivos sea efectiva e incremente, en consecuencia,
las probabilidades de ocurrencia del desempefio excelente, se deberan tener en cuenta
las diferencias individuales de | os servidores, de manera que |os estimul os otogados,
cualesquiera sean ellos, correspondan a sus intereses o necesidades.

¢ Losincentivos deberan ser equitativos, es decir ser proporcionales al grado de ex-
celenciamostrado por el equipo o e servidor.

* Esconveniente, igualmente, no limitarse adetectar €l grado de excelenciadel ser
vidor o del equipo por referenciaa un determinado puntgje al canzado, sino que deben
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ser muy claros |os aspectos del desempefio que se consideran excelentes por ejem-
plo, el incremento de los productos, lareduccion de costos, mejoriade la calidad,
creatividad, etc.

- Desarrollodecarrera.

Formara parte de la calidad de vida laboral la certeza de parte de los servidores de que
dentro de sus respectivas entidades hay preocupacion, honestidad y seriedad en relacion
con €l desarrollo de la carrera. En este sentido, los responsables de la administracion del
talento humano, que por naturaleza son todos los que desempefian cagos directivos o

gjecutivos, y en especia aquellos con responsabilidades en las areas ddl talento humano,
deberan ayudar a sus colaboradores aidentificar las areas hacialas que se podrian proyec-
tar en virtud de sus competencias, dadas las posibilidades de poder aplicar ali susintere-
sesy capacidades, alavez que de aportarle ala entidad a corto y lago plazo.

Visto de tal modo, es enriquecedor utilizar 1as evaluaciones del desempefio laboral para
que los servidores puedan descubrir, con la asesoria de sus evaluadores, sus derroteros
laboralesy prepararse para seguirlos. Es importante igualmente, que se les respeten alos
empleados de carrera las prioridades que las normas les otoiguen para acceder mediante
encargos a puestos que les han de permitir un conocimiento de los mismos, asi como un
entrenamiento preliminar para su futuro desempefio.

- Estilosde Direccién.

La supervision y €l control del desempefio de los servidores publicos constituyen una
forma sana de garantizar el cumplimiento delos plazosy la calidad de los procesos inhe-
rentes a todo compromiso laboral. Paraello esindispensable revisar las formas de direc-
cion queel nivel gecutivo gerce sobrelos servidores, sus estilos de supervision, gerencia,
coordinacion y control.

Para que la supervision y €l control aporten positivamente ala calidad de vida laboral de
los servidores, se deben realizar con sentido pedagégico, dando participacién alos servi-
dores en los andlisis que se efectlien y en las decisiones que se tomen para los gjustes
requeridos. Al respecto se puede considerar de gran ayuda, €l que los jefes no se apoyen
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solo en su poder de coercidn, derivado de su posicion legitima dentro de la jerarquia
organizacional, sino también en su poder de recompensa, siendo justos en el reconoci-
miento de los aciertos de los empleados, asi como en la autoridad que les otoga el cono-

cimiento y la experiencia en los asuntos laborales de que se trate.

Vale lapenasefialar aqui que, en pro de lacalidad de vidalaboral del servidor publico, se
debe excluir de las funciones de direccidn, control, supervision y coordinacién cual quier
asomo de dogmatismo por parte delosjefes, y, por el contrario, abrir la puertaaladiscu-

si6n razonada en |os equipos de trabajo sobre |os diferentes topicos laborales.

- Desvinculaciéon Laboral Asistida.

El redimensionamiento del Estado y |as reestructuraci ones oigani zacional es consecuentes
[levan atomar medidas eficaces para enfrentar constructivamente los cambios. Dentro de
las medidas que deberan emplear las entidades para gerenciar adecuadamente |os proce-
sos de gjuste y cambio, se encuentra la readaptacion laboral entendida como € conjunto
de acciones orientados a un retiro asistido del servidor.

Las entidades deberdn comenzar a interesarse por fortalecer una actitud de aprendizaje
permanente paraenfrentar el cambio, lo cual facilitararealizar un buen proceso de desvin-
culacion.

Entre | os aspectos que debieran tomarse en cuenta cuando se realizan procesos de desvin-
culacion laboral estan:

*  Aspectos emacionales, dentro de los que se cuentan el apoyo paralaasimilacion
de la nueva situacién, reafirmacion del autoesquema personal de cada servidor
(autoestima, autoimagen, autoconcepto, autoeficacia) e informacién honestay clara
sobre los programas de desvinculacion.

*  Aspectos ocupacionalesy de informacidn, es decir que los servidores conozcan
las &reas ocupacionales que mayores posibilidades laborales ofrecen, ademas de los
diferentes servicios de intermediacion laboral.

*  Preparacion parael nuevo abordaje laboral, de modo que pueda adoptar mejores
estrategias de busqueda de empleo, técnicas de diligenciamiento de hojas de vida de
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impacto y desensiblizacidn respecto al temor de nuevas entrevistas de vinculacion o de
presentaci on de examenes.

*  Aspectosfinancieros, estrategias parafomentar unaculturadel ahorro, acceder a
créditos y formas de organizacion cooperativa.

*  Asgpectos familiares, hacer consciente a las familias sobre su nueva situacion,
evaluar €l rol y estatus que cumple el empleado dentro de su familia, ademés de otros
aspectos que tuvieren que ver con lo familiar y que se viesen afectados.

En sintesis, se deberd propender por que las entidades planeen, g ecuten y eval Gen progra-
mas destinados a dar asistencia técnica oportuna alos servidores para su desvinculacion
de manera que ésta sealo menos traumaéticaposible para€ellosy paralos que permanezcan
en laentidad, con miras afavorecer €l buen climalaboral.

- Cultura Organizacional.

Estas acciones ayudan a los miembros de la oiganizacion a entender como funcionan las
cosas a interior de las organizaciones, pues ilustran la naturaleza del lugar de trabajo en
sus mltiples aspectos, a mismo tiempo que expresan sus mitos, héroes, anécdotas, jega,
ritosy rituales.

La cultura hace que en la organizacion prevalezcan la autocracia o la participacion, €l

sentido de equipo o su negacion, ladelegacion ampliao restringida, €l control equilibrado
0 exagerado, y cuando los métodos de trabajo de una entidad incluyen la modalidad de
equi pos, éstos también tienen sus normas, sus creenciasy valores.

- Trabajo en Equipo como facilitador de la vida laboral.

El trabajo en equipo aporta calidad a los procesos y productos, asi como crecimiento y
desarrollo personal a los servidores, lo cua incide en la calidad de vida laboral. Por
consiguiente las entidades no deberan ahorrar esfuerzo por propiciar €l trabajo en equipo
alrededor de proyectos orientados ala obtencion de productos claramente definidos, en e
gue se evalle la responsabilidad colectiva, los procesos y los resultados. (Se sugiere
consultar la cartilla sobre “Equipos deTrabgjo” del DAFR)
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- Gerencia del Cambio.

El mejoramiento continuo tanto de los servidores como de |as entidades es una necesidad
gue les exige estar en proceso permanente de cambio.

El cambio no esfécil, yaque, por lo regular, hace salir alas personas de un ambito que les
da seguridad y comodidad para obligarlas a ser y a hacer las cosas de forma diferente, lo
cual casi siemprelesimplicaunriesgo. Sin embago, eslacondicion paralograr cadavez
més calidad de vida.

Para que el cambio de las personas 0 de las entidades sea generador de crecimiento y
calidad de vida, debera, sin embargo, reunir ciertas condiciones:

*  Ser resultante de un proceso de reflexion, de decisiones personalesy de una serie
de acciones concertadas por todos |os participantes en el proceso, sin que hayapresion
externa de ninguna clase.

¢ Ser capaz de movilizar recursos preexistentes en las personas y en las entidades
aun no desarrollados, pero que estan en ellas en formalatente y virtual y delos cuales
deben tomar conciencia.

* Ser cambios de naturalezapsicosocial, es decir, que afecten positivamente no solo
al sistema implicado (alas personas o a las entidades), sino también a sus contextos,
es decir, debe incidir en el mejoramiento del entorno que les es propio: clima
organizacional, ambiente externo que rodea a las entidades, mejor atencién de usua-
rios, etc.

* Serintegral, esdecir, debe suponer laintegracion de las varias dimensiones que les
son propias. Asi, por iemplo, anivel delas personas, el cambio debe abarcar lofisico,
lo emocional, lo cognoscitivo, 1o espiritual, lo operativo.

- Solucién de Problemas.

Aunquee€l Bienestar Social Laboral se proyectahacialaatencion delosintereses comunes
y a éxito de la entidad, conciliando necesidades humanas basicas con sus respectivos
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satisfactores, através de nicleos de promocién del desarrollo humano y por vias de con-
senso, siempre habra posibilidad de que colisionen factores que de maneraindividua o
grupal propicien conflictos que regquieren un manejo diferente alos procesos ya mencio-
nados.

El conflicto puede estar mativado por muiltiples factores objetivos, por g emplo por des-
acuerdo respecto alas metas 0 alos métodos con que se a canzan las mismas, porque se da
algun cambio organizacional, por chogues de personalidad o de valores, percepcionesy
puntos de vista contrarios, etc. Esnecesario que el conflicto se administre para estimular
alosindividuos abuscar métodos de solucidon delos mismos o partiendo del supuesto de
gue los problemas que surgen pueden afrontarsey resolverse. (Serecomiendaconsultar la
guia elaborada por € DAFR)

- Edtilosde Liderazgo.

No debe ser laposicién jerarquicade los jefes el factor principal para determinar € com-
portamiento de sus equipos de trabajo, sino, ante todo, su forma de ser; constituida por
conductas libremente escogidas que signifiquen influencia positiva para el desarrollo de
sus colaboradores.

El estilo de liderazgo que se traduce en calidad de vida de los servidores, exige del jefe,
ante todo, priorizar y conciliar la g/ecucién exigente de las tareas que correspondan a su
dependencia con el fortalecimiento de relaciones entre todos sus colaboradores. Paraque
sean adecuadas y contribuyan a la calidad de vida de los servidores, dichas relaciones
deberan fundamentarse en la confianza que los jefes merezcan y en la decisién de éstos de
trabajar con honestidad por la satisfaccién de las necesidades reales de sus equipos de
trabagjo.

Serequiere, entonces, una nueva cultura oiganizacional en laque € centro de atencion de
los funcionarios no sean susjefes, como tradicional mente ha sucedido, sino, antetodo, los
usuariosde sus servicios. Dentro de estanuevavision deliderazgo, € rol delos coordina
dores, gecutivos y directivos debe ser € de servir y e de dar apoyo a crecimiento y
perfeccionamiento de los empleados, de manera que éstos presten servicios de calidad y
deriven por este hecho mayor satisfaccion personal. (Consultar la cartilla “Liderazgo”
elaborada por el DAFR)
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2.5.2. Areade Proteccion y Servicios Sociales.

Deacuerdo con el Decreto 1567/98, “ En esta area se deben estructurar programas median-
te los cuales se atiendan las necesidades de proteccion, ocio, identidad y aprendizaje del
empleado y su familia, para mejorar sus niveles de salud, vivienda, recreacion, culturay
educacion” 2

Las acciones realizadas en este campo deben mantener constante coordinacion
interinstitucional para varios efectos. gestionar |os procesos de afiliacion y tramites que
supone el acceso a éstos servicios, cuidar de la utilizacién adecuada de los recursos de los
organismos de proteccién socia y realizar una permanente evaluacion delacalidad que
éstos ofrecen a servidor publico y su familia.

El &rea de Proteccion y Servicios Sociales debe incorporar:
- Programas de Seguridad Social Integral.

“Laseguridad social integral esel conjunto deinstituciones, normasy procedimientos, de
gue dispone la persona y la comunidad para gozar de una calidad de vida, mediante el
cumplimiento progresivo de los planesy programas que el Estado y la sociedad desarro-
[len para proporcionar la cobertura integral de las contingencias, especiamente las que
menoscaban la salud y |a capacidad econdémica de los habitantes del territorio nacional,
con el fin delograr €l bienestar individua y laintegracién de la comunidad”?

Estos programas son ofrecidos por diferentes entidades seglin los servicios: Empresas
Promotoras de Salud (EPS), Administradoras de Fondos de Pensionesy Cesantias,Admi-

nistradoras de Riesgos Profesionales, Fondos deVivienday Cajas de Compensacion Fa-

miliar, alas cuales se afilian losfuncionarios delaentidad. El papel del areade Bienestar
Social Laboral de la entidad sera el de permitir una acertada coordinacion y uso de los
programas de promocion y prevencién, que en su campo especifico deben asumir los
diferentes organismos.

- Salud Ocupacional.

Tienen como finalidad proteger y mantener lasalud fisica, mental y social delos servido-
res publicos, en los puestos de trabajo y en la entidad en general, proporcionando condi-

2 Decreto 1567 de 1998.
3 Ley 100 del 23 de Diciembre de 1993.
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ciones seguras e higiénicas con € fin de evitar accidentes de trabajo y enfermedades pro-
fesionales paramejorar la productividad.

Estos programas deben llevarse a cabo en coordinacion con laAdministradora de Riesgos
Profesionales (ARP) alacual se encuentre vinculada la entidad.

L a determinacién de | as bases para la organizacién y administracion de salud ocupa-
cional en el pais las establece el Decreto 614 de marzo 14 de 1984 y la Resolucion
1016 de marzo 31 de 1989 que reglamenta la organizacién, funcionamiento y forma
de los Programas de Salud Ocupacional que deben desarrollar los patronos o
empleadores en el pais. (Anexo No. 5)

- Programas de Recreacion.

La recreacion debe actuar como instrumento de equilibrio para la vida del trabajador

propiciando €l reconocimiento de sus capacidades de expresién, imaginacion y creacién
conducentes a lograr su participacion, comunicacion e interaccion en la bisqueda de una
mayor socializacion y desarrollo.

L as acciones que se emprendan en este sentido deben estar enfocadas a actividades artis-
ticas, ecolégicas, intelectuales, artesanales y deportivas para que € servidor pueda tener
alternativas variadas y diversas, que respondan a necesidades de integracion, identidad
cultural institucional y pertenencia, alas cuales les pueda dedicar su enegiay potenciali-
dad para obtener esparcimiento que lo integre con su grupo familiar y social.

- Programas de Educacién Formal.

L os programas que buscan apoyar a los empleados en educacion formal hacen parte del
bienestar social, segiin lo establecido en €l articulo 4 del Decreto 1567 de 1998, enten-
diéndose por educacion formal “ Aquella que se imparte en establecimientos educativos
aprobados, en una secuenciaregular de ciclos lectivos, con sujecion a pautas curriculares
progresivas, 0 conducentes agradosy titulos” #

Parala gjecucion de estos programas se debe tener en cuentalo ordenado por laLey 30 de
1992 en su articulo 114, en el cua se establece que “10s recursos, que por cualquier con-

4 Ley 115 Febrero 8 de 1994.
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cepto reciban las distintas entidades del Estado, para ser utilizados como becas, subsidios,
o creditos educativos, deberan ser trasladados al Instituto Colombiano de Crédito Educa-
tivoy Estudios Técnicos en el Exterior ICETEX”.

Cabe recordar que los programas de Bienestar Social deben oganizarse a partir de las
iniciativas de los servidores publicos, siguiendo €l proceso de gestion que promueva la
participacion de los empleados en laidentificacidn de necesidades, planeacion, gecucién
y evaluacion.
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3.1. Propuesta para gestionar programas de bienestar

La siguiente es una propuesta de intervencién para realizar un programa de Bienestar
Sacial Laboral, acorde con las exigencias actual es. Laaplicacion de ésta propuesta depen-
deradeloscriterios, |os conocimientosy las experiencias de | os responsables del proceso,
ademés del presupuesto que se asigne para tal fin'y de las necesidades propias de cada
entidad. Este proceso conlleva diferentes etapas, iniciando con el diagnéstico, delimita-
cion del espacio, seleccién delametodologia, el andlisis delainformacion, la planeacion,
lagjecucion y, culminando con el seguimiento y la evaluacion.

Diagnastico. Todo proyecto propuesto deberd partir de un diagnostico, procedimiento por €
cual se establece la naturaleza, magnitud y jerarquizacion de los problemas, con lafinaidad
de que sirvan de base para plantear 10s objetivos y disefiar 1os programasy proyectos.

Dentro de este contexto, el diagndstico estratégico es unainvestigacion sobre lo esen-
cial; lo inherente a la situacion actual del bienestar para comprenderlo, evaluarlo y
poder actuar sobre él.

Este proceso es basicamente de recopilacion de informacion y parte de la decision de
identificar los problemas que aquejan a una pobl acion determinaday que exigen formular
alternativas y propuestas de solucion.

Con el diagnéstico se busca, como o establece el Manual de Bienestar Social para e
Sector Oficial, “poder determinar el estado actual de las necesidades, evaluar los progra-
masy actividades del Bienestar Social Laboral en la entidad, identificar el impacto que
han tenido dichos programas en | as &reas oigani zacional, personal y socia parael mejora-
miento de la calidad de vida de los servidores piblicos y de la mision institucional. Por
ultimo, busca servir de apoyo en laformulacidn de los mismos con base en las diferencias
que se encuentran entre €l Bienestar Social de lainstitucion actuamentey lo que se pre-
tende”

En este caso se recomienda que sean |0s servidores mismos |0s que reconozcan su Situa-
cion, identifiquen los problemas, se organicen para buscar datosy analizarlosy obtengan
sus propias conclusiones; es decir que en todo €l proceso g erzan poder de decision para
[levar adelante unalabor en comin mediante un proceso coordinado.

5 Departamento Administrativo del Servicio Civil.
Manual de Bienestar Socia parael Sector Oficial. Colombia. 1989.
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Partiendo de la informacion que se ha recolectado, quien coordina €l plan formulard un
diagndstico querecojay reflgelasituacion actual del programa de Bienestar Social Labo-
ral delaentidad, si lo hubiese; de lo contrario, seimplementara dicho programateniendo
en cuenta | os aspectos positivos y negativos y las posibles soluciones.

Delimitacion del espacio de intervencion. Laintervencion en materia de bien-
estar es un espacio que debe ser construido a partir de la practicay de logros
concretos. Dicha intervencion esta referida a los diversos procesos que tienen
que ver con la estructura formal, técnicay social de las entidades. Como es na-
tural, la intervencién le exige al responsable del area precisar los campos de
actuacion, destinar tiempo para la implementacion de los diferentes programas
y coordinar las multiples acciones que al respecto se requieran.

Se deberda partir del andlisis de las limitaciones y posibilidades de la intervencién. Es
decir, se requiere considerar el momento que vive la entidad, 1a existencia de conflictos,
las actitudes hacia el cambio, el nivel de conciencia frente ala oganizaciony €l rol que

cumplen las personas de cada drea'y nivel dentro de la oganizacién. Con respecto a€llo

setomarden cuenta qué tipo de personas constituyen laentidad, evaluando laposicion que
ocupan dentro de €lla, sus intereses personales, politicos, econémicos, profesionales, sus
experiencias, costumbresy las actitudes respecto alaoigani zacion en laque se encuentran

inmersos.

Es de suma importancia, para desarrollar un buen plan de bienestar, el respaldo de los
directivos, con su voluntad para apoyar el estudio de probleméticas y € desarrollo de
acciones de solucién; ademas de contar con las multiples reacciones que pudiere suscitar
laintervencion.

Seleccién de la Metodol ogia de | nvestigacion. Parauna acertadaintervencion en €l area
debienestar en las entidades publicas, es necesario identifica; entretodas|as metodol ogias
de investigacion, las que pudieren adecuarse ala entidad.

Lametodologia escogida dependerd de los recursos existentes, del tiempo disponible y
del conocimiento de metodologias aemplear. No obstante, se sugiere laaternativaen la
cual seaesencial laparticipacion delos miembros de la entidad durante todo el proceso de
intervencion.
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Andlisis Descriptivo de la I nformacién. El objetivo eslarecoleccién y presentacion de
informacion rel acionada con las diferentes variables e indicadores definidos previamente.
La informacion se presenta sin establecer ningln tipo de relacion entre las variables, de
manera gque se proporcione unaidea general sobre €l estado particular de la entidad.

Analisis Explicativo de la Informacién. Aqui se identifican las relaciones causa-efecto
existentes entre las variables consideradas en lafase de andlisis descriptivo. Este andlisis
permite extraer conclusiones acerca de las condiciones del bienestar 1aboral dentro de la
entidad.

Paraidentificar las conexiones entre las variables pueden utilizarse desde herramientas de
andlisis sencillas hasta model os estadisticos de gran complejidad.

Planeacion dela Intervencion. El propésito de estafase eselegir, entre varias alternativas
de accion, las mejores estrategias, considerando cada situacion especificay oganizando
posteriormente las acciones parallevar a cabo las alternativas sel eccionadas.

Para planear la intervencion, serd necesario conocer la mision y e perfil del Bienestar
Social dentro de la entidad; esto facilitara determinar las estrategias, 10s objetivos, los
recursosy los plazos para mejorar los niveles identificados, en funcion de las alternativas
de accion seleccionadas.

Laseleccion de las aternativas de accion deberd ser un paso clave en la planeacion; ellas
se escogeran teniendo en cuenta: la estrategia y su articulacion con la programacion
ingtitucional, la coherencia que tenga con €l plan de recursos humanos, las prioridades
establecidas paramejorar € nivel de vidade los funcionarios, las demandas existentes de
parte de los funcionarios y de la alta direccion de la oiganizacion, larelacion costo-bene-

ficio de cada una de las opciones posibles (recursos requeridos vs. resultados esperados).

Disefio de Programasy Proyectos. Se buscaformular [os proyectos que puedan dar solu-
cion alos problemas detectados y al cumplimiento de los objetivos identificados en los
andlisis realizados anteriormente.

Esta fase sera de responsabilidad de la unidad de bienestar de la entidad y en particular,
del funcionario encargado de los programas 'y proyectos, quienes se apoyaran en los gru-
pos representativos que hayan participado en todo el proceso de planeacién.
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Para el disefio de un programa debera tenerse en cuenta como minimo los siguientes as-
pectos:

a. Tipo de proyecto. Donde seincluye:

* Nombrede proyecto o denominacion, se hacemedianteun titulo queindique aquello
delo cud trata el proyecto; si hace parte de un programa o conjunto de proyectos, es
necesario hacer referenciaal programa de que forma parte. La denominacion respon-
dea ¢Qué?

* |dentificacion del problema

* Propositos, 0 sea ¢Para qué?

¢ Descripcion, ¢Qué se quiere?. Aqui serefiere alacontextualizacion, los Pre-requi-
sitosy el estado de conocimiento sobre el asunto.

* Fundamentacién y Justificacion, es decir, ¢Por qué se hace?; € origen delaideao
necesidad que lo motiva.

* Marco filosofico, ¢Qué perspectiva?

* Objetivos, es decir, ¢Qué se espera?

b. Ubicacion. Se habladelalocalizacion fisica, ¢Dénde?

c. Bene€ficiarios. Cobertura, ¢A quiénes?

d. Fasesy Prioridades

o Metodologia, ¢COmo?

. Actividades.

¢  Cronograma, ¢Cuando?
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e. Costos. Recursos financieros u otros recursos, ¢Con qué?

f. Ejecutor. Administracion, ¢Quién lo hace?

Ejecucién. Consiste en llevar a cabo los programas y proyectos definidos en la fase de
planeacion. Una vez esté definido 1o que se va a hacer y cdmo se va a hacey € paso
siguiente es concretar esto através de laaccion.

Paradar cumplimiento alo programado debe mantenerse la coordinacion entre las accio-
nesarealizar y 10s recursos necesarios parallevarlas a cabo; deigual forma, es pertinente
interrelacionar |as actividades de los diferentes proyectos y sus tiempos, de tal forma que
se pueda mantener el control.

No obstante, en la g ecucion deben considerarse las situaciones imprevistas y desarrollar
mecaniSmos que permitan responder adecuadamente a las nuevas condiciones.

Seguimiento y Evaluacion. El seguimiento permite obtener informacion de retorno
sobre la evolucion de la problematicay sobre la efectividad de los programasy pro-
yectos en gjecucion; ademas facilita mecanismos para corregir las posibles fallas
encontradas en el proceso. Consiste en ir juzgando paso a paso el cumplimiento de
lo programado y el nivel en que las acciones realizadas responden al objetivo pro-
puesto o a problema detectado.

La evaluacién permite determinar, una vez cumplidas algunas etapas o concluido € pro-
ceso, lamedida en que se logré correspondencia entre la solucidn propuestay su capaci-
dad de respuesta al problema. Consiste basicamente en utilizar una serie de procedimien-
tos destinados a comprobar s se han conseguido los objetivos propuestos, ademas de
sugerir las correcciones o gjustes necesarios.

El sistema de evaluacion y seguimiento debe ser continuo y participativo, permitiendo
construir conocimientos bajo un esquema conceptual reflexién-accién-reflexion.

La continuidad del seguimiento y la periodicidad con la cual se hagan las evaluaciones,
ademés del replanteo de metas, objetivos 'y propositos, permitiran detectar con oportuni-
dad los cambios y desviaciones producidos, y tomar 10s correctivos necesarios.
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Laevaluacion de un proyecto no debe reducirse amedir cuantitativamente |os resultados,
en cualquier caso debe tener en cuenta los aspectos cualitativos y enfocar los procedi-
mientos de evaluacion parala medicion de los logros de objetivos y propositos.

Eslaetapa que mide el logro de las metasy las actividades en el tiempo y en el espacio y
dimensiona & cumplimiento de los objetivos planteados. En tal sentido, la evaluacion se
desglosa en dos categorias.

En relacion con el momento en el que se realiza existen dos tipos de evaluacion, ambos de
gran utilidad:

- Evaluacion Ex-Ante. Eslaaccion administrativaque definey realizalafactibilidad
de los planes, programas y proyectos del bienestar antes de su aplicacion. Esta eva-
luacion se fundamenta en los documentos y propuestas escritas.

- Evaluacion Ex-Post. Eslaaccion analiticaque mide € logroy € cumplimiento de
los objetivos del proyecto e impactos del mismo, determinando logrosy resultados.
Estaevaluacion serealizaatravés deindicadores cuantitativosy criterios cualitativos
previamente definidos en el proyecto. Implicala evaluacion de los procesosy de los
resultados obtenidos.

3.2. Perfil sugerido para €l encargado de bienestar

La persona que se desempefia en este cargo debera asumir muchos roles, incluyendo los
de especialista en personal, especialista en relaciones laborales, asesor para el desarrollo
de la organizacion, asesor para e desarrollo de la carrera administrativa, capacitador y
muchos otros. Y o que podra hacer sera tan variado como el campo mismo.

El profesional de ésta érea tendra que planear, inventar y descubrir, coodinar talentos, en

formas nuevas e interesantes, todo en nombre de un mejor desarrollo del Bienestar Social

Laboral, quealavez redunde en beneficio de unamayor calidad enlagerenciade recursos
humanos.

- El profesional del érea de bienestar deberd—preferiblemente- estar formado en disci-
plinas humanisticas.

- Esimportante que disponga de capacitacion administrativa.
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- Quetenga amplio conocimiento de la administracién publica.
- Con habilidad y manejo en relaciones interpersonales.

- Con gran capacidad de conciliacion y negociacion.

- Debera ser muy creativo.

- Tener conocimiento y manejo en metodol ogias de investigacion.

- Ampliacapacidad paralacomunicacion tanto en el dmbito oigani zacional como en €l
ambito personal y social.

- Capacidad de liderazgo y empatia.

- Capacidad criticay con unapersonalidad quele permitasustentar y defender posiciones.
- Habilidad de persuasion en situaciones que asi lo requieran.

3.3. Conceptos Utiles para manejo ddl presupuesto de bienestar.

Referente al manejo del dinero que cada entidad designa para €l area de bienestay han

surgido multiples interrogantes y dificultades, que a la postre dificultan un mangjo méas
integral de los programas de bienestar. Es por €llo, que se consignarén a continuacion
algunos conceptos emitidos por laOficinaJuridicadel DepartamentoAdministrativo dela
Funcion Pablica, que podrian dar mayor claridad respecto alautilizacion de dicho presu-
puesto.

Para los recursos asignados a bienestar, el Decreto 1567 de 1998 toca una parte en su
articulo 37: Recursos. Las entidades plblicas alas cual es se aplica éste decreto ley debe-
ran apropiar anual mente, en sus respectivos presupuestos, |os recursos necesarios para el
efectivo cumplimiento de las obligaciones emanadas de |0s programas de bienestar social
eincentivos que se adopten.

L os recursos presupuestal es se g ecutaran de conformidad con |os programas'y proyectos
disefiados.
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Los programas de bienestar social que autoricen las disposiciones legales incluiran los
elementos necesarios parallevarlos a cabo, con excepcién de bebidas alcohdlicas.

Ademas dice en su articulo 39. Adecuacion del Presupuesto. Durante 1998 los recursos
destinados a capacitacion se gjecutaran de acuerdo con lo previsto por laley de presupues-
to paraeste afio. Paralasvigencias fiscales de 1999 y afios siguientes, 10s recursos desti-
nados a apoyar a los empleados en programas de educacion formal harén parte del rubro
destinado a bienestar social e incentivos.

Algunos de aguellos conceptos son:

¢ ;Cudlesactividadesdelasestablecidasen el programa de bienestar social se pueden
desarrollar con € dinero asignado para €l area de bienestar social?

Se considera que no estan prohibidas actividades como promover planes vacacionales, de
recreacion, deportivas y de apoyo a la educacion, ya que las entidades podran disefiar
programas de bienestar social en el &rea de educacion, recreacion, vivienday salud, tanto
para los servidores plblicos como para sus familias. Aun asi, € Decreto 2445/98, en su
articulo 12 aclara: “Esta prohibida la realizacion de recepciones, fiestas, agasajos o con-
memoraciones de las entidades con cargo alos recursos del Tesoro Publico. Se exceptian

de la anterior disposicion, los gastos que efectlien €l Departamento Administrativo de la
Presidencia de la Republica y los gastos para reuniones protocolarias o internacionales
gue requieran realizar los Ministerios de Relaciones Exteriores, de Comercio Exterior y
de Defensa Nacional y la Policia Nacional, lo mismo que aquellas conmemoraciones de
aniversarios de creacion o fundacion de las empresas industriales y comerciales del Esta-
do del orden nacional cuyo significado, en criterio del DepartamentoAdministrativo dela
Presidencia de la Republica, revista particular importancia parala historia del pais.”

* ;Quiénes deben conformar € Comité de bienestar social de una entidad?

No hay reglamentacion al respecto y cada entidad libremente puede conformarlo, orien-
tando las acciones de las entidades publicas a un proceso de construccién permanente y
participativa, que busgue crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el
desarrollo del servidor publico, € mejoramiento de su nivel deviday el de su familia, y
gue a su vez, incremente los niveles de satisfaccion, eficiencia e identificacion con su
trabajo y con €l logro de lafinalidad social de las entidades estatales.
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* Actividades susceptibles de realizar, sin incurrir en violacion a los decretos sobre
austeridad del gasto publico.

L as entidades de la Rama Ejecutiva podran disefiar programas de bienestar social dentro
lasdreasde” calidad devidalaboral y protecciony serviciossociales’, contempladasen el

Decreto 1567 de 1998, tanto para sus empleados como para sus familias. Se describi6
anteriormente que las normas de racionalizacion del gasto publico establecen de manera
taxativa las actividades que no se pueden realizar con caigo a tesoro publico, como son

las fiestas, agasajos, conmemoraciones, regal os, recepciones oficiales, gastos suntuarios,
impresion de tarjetas de navidad, de conmemoraciones de aniversarios o similares, asi
como €l uso personal de teléfono alamga distancia, correspondencia, telefax y telegramas,

guedando entonces permitidas |as demas actividades de bienestar social que se programen
paratalesfines.

En lo concerniente a programas en el area de educacion para los hijos de los servidores
publicos, las entidades podran manegjar € otoigamiento de becas o préstamos educativos,

en el porcentaje que se gjuste a las disponibilidades presupuestal es respectivas, teniendo
en cuenta la capacidad econdmicade los padres y la calificacion académica del aspirante.
Respecto avivienda, deberé coordinarse el otorgamiento de beneficios en estamateriacon

las Cajas de Compensacién Familiar.

¢ Como sedeben emplear losrecursos, se manejan en cuentageneral delalnstitucion
0 se hace a través de una cuenta del Comité, con su parte contable independiente del
presupuesto de la Entidad?

L os programas de bienestar social que formulen las entidades deben contribuit por medio

de lapromocion y la prevencion, ala construccién de un mejor nivel educativo, recreati-
vo, habitacional y de salud delosempleadosy de su grupo familiar y deberan ademés, ser

disefiados acorde con los lineamientos de que hablan los articulos 24, 25 y concordantes
del Decreto 1567 de 1998, los cuales estaran a cago de los Gerentes Institucionales e
Interinstitucionales y de empleados del Estado, que participaran en € disefio y la gjecu-
cion de programas y que deben organizarse a partir de las iniciativas de los servidores
publicos de lainstitucion.

Teniendo en cuentalas disposiciones constitucionalesy legal es citadas y dando aplicacion
alos principios Constitucional es de participacion y democracia, asi como alos parametros
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generales contemplados al respecto en el Decreto Ley 1567 de 1998, cada entidad, inde-
pendientemente de que sea del orden nacional o territorial, y si pertenece o no al sector
salud, debera garantizar que en laformulacion y g ecucion de los programas de bienestar
socia participen los empleados del organismo, adoptando paratal efecto las medidas que
consideren mas conducentes en este sentido.

De esta manera, €l comité de bienestar social conformado, debe acatar |os pardmetros
sefialados en |as normas aludidas en laforma como lo considere més ajustado alos princi-
pios y normas mencionadas. Si la entidad no cumple las normas, estaria incurriendo en
conductas disciplinariasy penales que pueden ser denunciadas ante |os dganos de contral.

¢ Esprocedente cancelar con dineros del presupuesto de una entidad estudios de
postgrado?

Tanto |os empleados de carrera, como los de libre nombramiento y remocion tienen dere-
cho aparticipar y beneficiarse delos programas de bienestar social. Parael otogamiento
de becas, cursos especiales de capacitacion y comision de estudios se tendra la califica
cion de servicios como elemento decisorio para que los empleados de carrera puedan
acceder prioritariamente a estos beneficios. Visto asi, alos programas de postgrado ten-
dran prelacion los empleados de carrera, pudiendo los de libre nombramiento y remocion
beneficiarse de ellos.

Corresponderiaal ICETEX efectuar |as respectivas adjudicaciones con dineros del presu-
puesto de la entidad, ya que los dineros que vayan a ser utilizados como becas, subsidios
o créditos educativos deberan ser trasladados a dicho I nstituto.

* Financiacion por la entidad de los estudios adelantados por hijos de funcionarios.

Es importante destacar que los beneficios econdmicos que la administracion determine
para programas de educacién o de bienestar socia en general, que tiene como destinata-
riosfinalesalosfuncionariosy susfamilias, no tienen lacategoria de los auxilios prohibi-
dos expresamente por el articulo 355 de la Constitucién Politica, ademas tales auxilios
economicos se deberan encontrar previstos dentro de los programas de bienestar social
establecidos por esaentidad y éstatendra que contar con las disponibilidades presupuestales
correspondientes para su realizacion.
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* Posihilidad de otorgar becas a empleados publicos de la Rama Ejecutiva que obten-
gan buena calificacion de servicios. Miabilidad de conceder licenciasremuneradaspara
adelantar estudios universitarios presenciales.

L os empleados que a cancen nivel es de excelencia dentro de la escogencia de losincenti-
VoS que puedan entregarse a quienes resulten designados como mejor empleado de la
entidad y mejor empleado de cada nivel jerarquico, podran acceder al ctogamiento de

becas o auxilios educativos para educacion formal, que paratal fin establezcala entidad;
para ello debera tenerse en cuentala calificacion de servicios.

El personal de empleados publicos no tiene derecho alicencias remuneradas paralareali-
zacion de estudios superiores; por consiguiente los estudios universitarios presenciales a
gue se alude en la consulta no podran efectuarse sino através del mecanismo de la Comi-
sion de Estudios,

* Qué normatividad cobija € apoyo en educacion formal para los funcionarios de
libre nombramientoy remocién. ?

Se considera importante distinguir entre educacion formal que hace parte de los progra-
mas de bienestar social y educacion informal y no formal que hace parte de la capacita-
cion, paralo cual se hace necesario tener en cuenta lo prescrito por e mencionado Decre-
to Ley 1567 de 1998, en sus articulos 4°, 6° y 20.

La educacién formal hace parte del rubro de bienestar social, méas especificamente del
area de proteccion y servicios sociaes, y deberan estar contemplados en el respectivo
presupuesto de la entidad. La diferencia que se encuentra entre 1o que es educacion y
capacitacion es que la educacion es aquella donde el funcionario adquiere unaformacion
en €l nivel educativo superior o tecnoldgico, bien sea de pregrado o postgrado, y a cual
tienen derecho los empleados de carrera 'y de libre nombramiento y remocién y para la
cua es necesario la calificacion de servicios; en tanto que la capacitacion es la prepara-
cion del empleado para desempefiar el caigo y g ercer las funciones asignadas y que com-
prende cursos, seminarios, talleres y diplomados de corta duracion y a la cual tienen
derecho todos los empleados de la entidad.

* Eslegal efectuar pagos de auxilio 6ptico consagrados en la convencion colectiva de
trabajo, por intermedio del presupuesto destinado a bienestar social entendiéndose que
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dichos recursos son para el bienestar de todos los funcionarios de la institucién y
no solo para los trabajadores oficiales quienes son los que se benefician de una
convencion?

Esviable que del presupuesto de bienestar social de una entidad pueden beneficiarse
todos los servidores piblicos en los programas que se establezcan como lo indicala
norma, pero lo pactado en la convencion colectiva beneficia solamente a los trabaja-
dores oficiales.

Estanorma consideraque eslegal efectuar €l pago delos auxilios 6pticos por €l programa
de bienestar social aun cuando | os beneficios convencionalesfavorecen Ginicay exclusiva-
mente a los trabajadores of icial es, esto no es obstaculo para que los entes administrativos
de unaentidad desarrollen programas de bienestar paralos empleados publicos que inclu-
yan planes de salud visual. Sin embargo, se recal ca que este programa serdindependiente
de los beneficios convencionales de que gozan los trabgjadores a pesar de que las dos
modalidades sean cubiertas con el rubro de bienestar social.

* ¢Quienes se encuentran vinculados por contrato de prestacion de servicios pueden
ser beneficiarios de los programas de bienestar social realizados con cargo al presu-
puesto de la entidad?

Solamente tienen derecho a beneficiarse de los programas de bienestar social, €l personal
vinculado ala plantade personal de laentidad, en calidad de empleado publico, o quienes
en calidad de trabajadores oficia es han cel ebrado un contrato detrabajo. Esde anotar que
si por convencion colectiva se han establecido programas de bienestar social para los
trabajadores oficiales, a éstos les seran aplicables tales disposiciones en forma preferen-
cia, en cuanto sean mas favorables.

El personal de contratistas, vale decir quienes estén desarrollando una actividad o funcion
en virtud de un contrato regido por la Ley 80 de 1993, como podria ser un contrato de
prestacién de servicios, € cual de manera alguna puede generar relacion laboral, no po-
dran beneficiarse de los programas de bienestar social establecidos por la entidad, con
cargo a su presupuesto. En consecuencia los hijos de estos contratistas tampoco podran
beneficiarse de dichos programas.

* ¢(Esviable conceder auxilio educativo alos provisionales?
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L os recursos que se destinen para educacion formal en las entidades, deberan ser
incluidos dentro del programa anual de bienestar social, del cual se beneficiaran to-
doslos empleados de laentidad. Sin embargo, es importante tener en cuenta que los
empl eados vinculados mediante nombramiento provisional, dada latemporalidad de
su vinculacion, solo se beneficiaran de los programas de induccién y delamodalidad
de entrenamiento en el puesto de trabajo. Concepto que fue ratificado por laHonora-
ble Corte Constitucional al declarar exequible el literal g) del articulo 6 del Decreto
1567 de 1998, en sentencia C-1163 de 2000.

¢ (Esprocedenteincluir dentro delos programas de bienestar social €l pago de auxi-
lios a los funcionarios por concepto de hacimiento de hijos, escolaridad, calamidades
domésticas y regal os a sus hijos en época de Navidad?

Para el disefio y gjecucion de los programas de bienestar socid, las entidades deberan
seguir el proceso que se describe en € articulo 25 del Decreto 1567 de 1998, segin €l
cual, sedebe hacer un estudio de necesidades de los empleadosy de susfamiliascon el fin
de establecer “prioridades y seleccionar alternativas de acuerdo con los lineamientos se-
fialados en |l as estrategias de desarrollo institucional y en las politicas del Gobierno Nacio-
nal, asi como paraatender necesidades detectadas que tengan ampliacoberturainstitucional
y que incluyan recursos internos e interinstitucionales disponibles...”

Por regla general las normas sobre presupuesto, sefialan que “los recursos destinados a
programas de capacitacion y bienestar social no pueden tener por objeto crear o incremen-
tar salarios, bonificaciones, sobresueldos, primas, prestaciones sociales, remuneraciones
extralegales 0 estimul os pecuniarios ocasionales que laley no haya establecido para los
servidores publicos ni servir paraotorgar beneficios directos en dinero o en especie.(...)"

Por 1o anterior no procede destinar recursos de la entidad para financiar beneficios por
calamidades domésticas y por nacimiento de hijos, pues de un lado no se contemplan
dentro de lanorma prestacional o de seguridad social alguna; y de otra parte no se puede
incrementar o crear estimulos pecuniarios ocasionales que, como se dijo, no estén con-
templados en laley ni que se conviertan en beneficios directos en dinero o en especie.

¢ ;Cuales son los criterios aplicables para €l otorgamiento de las diferentes clases de
capacitacion para los empleados?
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L as entidades publicas unavez realizado el plan institucional de capacitaciony con base
en éste determina cual es la capacitacion que van a desarrollar y a quiénes va dirigida;
capacitacion que, como esta sefialada en el articulo 6 literal g del Decreto 1567 de 1998,
debe dar prelacion a los empleados de carrera.  Para aquellos casos en los cuales la
capacitacion busque adquirir y dejar instal adas capacidades que la entidad requiera més
alla del mediano plazo, tendran prelacion los empleados de carrera; por €l contrario, los
empleados vinculados mediante nombramiento provisional, dada la temporalidad de su
vinculacién, solo se beneficiaran de los programas de induccién y de la modalidad de
entrenamiento en el puesto de trabajo.

¢ (Esposible comprometer recursoscon cargo alos proyectosy programas de bienes-
tar social en contrato de vigilancia privada para la sede social donde se desarrollen los
programas?

En criterio de laoficina Juridica del DAFP no se considerala viabilidad de comprometer
recursos publicos en contratacion de lavigilancia del lugar donde se desarrollan los pro-
gramas de bienestar social, pues en el area de intervencion no cabe el pago o la contrata-
cion de vigilancia privada, ya que de acuerdo alos planteami entos sefialados en laley no
son de la naturaleza de los programas de Bienestar la adquisicion, € mantenimiento o la
vigilancia de inmuebles para esto; deben existir rubros especificos dentro del presupuesto
de laentidad que sufraguen estos gastos.

¢ ;Tienen obligacion las entidades de establecer programas de bienestar social para
sus pensionados?

El Decreto 1567 de 1998, en su articul o 20, estipulaquetendran derecho abeneficiarsede
los programas de bienestar social, todos |os empleados y sus familias; por tanto, lasitua-
cion dejubilado y de pensionado no tiene el caracter de empleado, sino un estado juridico
diferente ala situacién legal y reglamentaria contemplada para el empleado publico o la
contractual parael trabgjador oficial.

Laley 100 de 1993, por medio de la cual se establece el sistema de seguridad
social integral para el pais, establecié dentro del capitulo de servicios sociales
complementarios, la obligatoriedad de desarrollar programas para jubilados y
pensionados.
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L as entidades que se encargan de pagar las pensiones, ya del sector oficial o del sector
privado, serén quienes en forma exclusiva desarrollen los programas y beneficios en pro
delospensionados. De acuerdo alaorganizacion del Estado, cadaente estatal tiene deter
minadas funciones para desarrollar dichos programas a través de cooperativas, agencias
de turismo con descuentos especiales para los pensionados, etc. Por tanto, deberatenerse
especia cuidado de no confundir la mision institucional al momento de desarrollar los
programas de bienestar parafuncionarios segun lo dispuesto por ley y quienes desarrollan
exclusivamente programas para pensionados.

En virtud de la Ley 100 ya no son las entidades publicas quienes pensionan a sus funcio-
narios, sino las entidades encargadas de administrar |as pensiones.

* ;Esprocedentelarealizacion de eventos deportivos con cargo al programa de bien-
estar social, de acuerdo a las normas sobre austeridad del gasto?

Actualmente no esta prohibido realizar actividades deportivas propias de los programas
de bienestar socia que haya establecido internamente la respectiva entidad. Como yase
indico en conceptos anteriores, solamente esta prohibida la realizacion de recepciones,
fiestas, agasajos 0 conmemoraciones, actividades dentro de las cuaes no estan compren-
didos | os eventos deportivos.

L as actividades deportivas estén enmarcadas dentro del &rea de “ Proteccion y Servicios So-
ciades’, pues no solo contribuyen a atender necesidades de identidad ingtitucional de los
empleados sino también al mejoramiento de sus nivelesde salud, recreaciény cultura.

Larealizacion de encuentros deportivos no estén comprendidos dentro de las normas so-
bre restricciones a gasto, por lo cual podran adelantarse si estan contemplados en los
programas de bienestar social de esa entidad y se cuenta con e respectivo presupuesto
paradesarrollarlas.

L as entidades estaran en laobligacién inexorable de establ ecer anual mente sus programas
de capacitacion, bienestar social, e incentivos, obligacion que no puede desconocerse ya
que implicarialavulneracion de derechos de | os servidores publicos.
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+ Contar con un érea dotada de jerarquia y capacidad administrativa y financiera,
dirigiday coordinadapor personal de altacalidad profesional en los asuntos relaciona-
dos con el Bienestar Social y respaldada en todas sus acciones por las diferentes de-
pendencias de la entidad.

+ Crear sistemas de informacion general que permitan € conocimiento y divulga
cion delos programas y recursos de Bienestar Social disponibles en las entidades, de
manera que se facilite su gestion.

+ Crear mecanismos que concilien la satisfaccion de las necesidades de | os servido-
res con las de las entidades, como unaforma de favorecer la calidad de vida laboral.

+ Planear procesos de eval uacion que canalicen las inquietudes y expectativas delos
servidores acerca de los servicios que prestan las entidades que tienen que ver con
programas especificos de Bienestar Social, asi como sobre los programas desarrolla-
dos por cada entidad.

+ Organizar servicios permanentes de asesoria, orientacion y ayudaproximaparalas
personas con proyectos de retiro.

+ Las entidades estatales deberan trabajar para facilitar el crecimiento del servidor
publico en todas sus dimensiones, llevar a cabo sus proyectos de vida personal y el
beneficio de su grupo de trabajo, concientizandol os de laresponsabilidad que tienen
frente a su propio desarrollo y bienestar, como requisito indispensable para poder |o-
grarlos.

+ Sera importante que las entidades planeen, con la debida asistencia profesional,
acciones querefuercen losautoesquemas de |0s servidores (autoconcepto, autoimagen,
autoestimay autoeficacia), de manera que estén en condiciones de gjustarse satisfac-
toriamente a las diferentes circunstancias que el diario devenir les presenta.

+ Propiciar espacios de andlisis para identificar las necesidades humanas y
organi zacionales, sin cuya satisfaccion seriaimposible hablar de calidad de vidalabo-
ral; ademés deberan planearse, conjuntamente, acciones que les posibiliten alos servi-
dores satisfacerlas.
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+ Deberan ofrecer informacion institucional sencilla, objetiva, transparente y opor
tuna que les permita alos servidores tener un conocimiento exacto del estado en que
se encuentren los procesos que pueden tener como consecuencia su desvinculacion,
esto paraevitar rumoresy malas interpretaciones de lainformacion que pudieren des-
virtuar laentidad y el empleado. Laexperienciademuestralatendenciade partedelos
trabajadores a aceptar constructivamente | os recortes, cuando éstos se realizan seriay
técnicamentey sin discriminaciones.

+ Adoptar una concepcion integral y participativa del Bienestar Social Laboral que
permita nuevas modalidades y campos de accién, através de la divulgacion de politi-
cas, normas e instrumentos.

+ Losprofesionales que g ercen funciones de bi enestar, deberan desarrollar aptitudes
gerenciales que conlleven aprendizaje de metodologias, procesos administrativos y
nuevos enfoques organizacionales.

+ Posicionar de forma estratégica la gerencia de recursos humanos y la funcién del
bienestar dentro de los procesos de desarrollo organizacional, definiendo su proposito
y sus responsabilidades como unidad de apoyo para el logro de los objetivos
institucionales.

+ Organizar programas que faciliten el cambio organizacional, donde se disefien me-

canismos de comunicacion y manejo de personal que permitan superar opiniones y
actitudes de resistencia
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ANEXOSNo. 1

Instrumento Guia

PLAN DE BIENESTAR SociAL

1. AREA DE CALIDAD DEVIDA LABORAL
OBJETIVO

11. CLIMA ORGANIZACIONAL (Estrategias)

ACTIVIDADES

FECHA

COSTO

1.2. DISENO DE LOSPUESTOS DE TRABAJO ( Estrategias)

ACTIVIDADES FECHA COSTO
1.3. INCENTIVOS ( Estrategias)

ACTIVIDADES FECHA COSTO
1.4. DESARROLLO DE CARRERA ( Estrategias)

ACTIVIDADES FECHA COSTO
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15. ESTILOSDE SUPERVISION ( Estrategias)

ACTIVIDADES FECHA COSTO

1.6. DESVINCULACION LABORALASISTIDA ( Estrategias)
ACTIVIDADES FECHA COSTO

1.7. CULTURA ORGANIZACIONAL ( Estrategias)

ACTIVIDADES FECHA COSTO

18.  TRABAJO EN EQUIPO COMO FACILITADOR DE LA VIDA LABORAL ( Estrategias)
ACTIVIDADES FECHA COSsTO

19. GERENCIA DEL CAMBIO ( Estrategias)

ACTIVIDADES FECHA COSTO

1.10. SOLUCION DE PROBLEMAS ( Estrategias)

ACTIVIDADES FECHA COSTO
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1.11. ESTILOSDE LIDERAZGO ( Estrategias)
ACTIVIDADES FECHA COSTO

2. AREA DE PROTECCIONY SERVICIOS SOCIALES
OBJETIVO

2.1. PROGRAMASDE SEGURIDAD SOCIAL INTEGRAL ( Estrategias)
ACTIVIDADES FECHA COSTO

2.2. SALUD OCUPACIONAL ( Estrategias)
ACTIVIDADES FECHA COSTO

2.3. PROGRAMASDE RECREACION ( Estrategias)
ACTIVIDADES FECHA COSTO

2.4. PROGRAMASDE EDUCACION FORMAL ( Estrategias)
ACTIVIDADES FECHA COSTO

Bienestar Social Laboral
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ANEXO No.2.

DECRETO 1567 de 1998

TITULO I
SISTEMA DE ESTIMULOSPARA LOSEMPLEADOS DEL ESTADO
CAPITULOI
DISPOSICIONES GENERALESDEL SISTEMA DE ESTIMULOS

ARTICULO 13. Sistema de Estimulos par a los Empleados del Estada Establécese el
sistemade estimulos, €l cual estara conformado por € conjunto interrelacionado y cohe-

rente de politicas, planes, entidades, disposiciones legales y programas de bienestar e
incentivos que interactdan con el proposito de elevar los niveles de eficiencia, satisfac-

cion, desarrolloy bienestar de los empleados del Estado en el desempefio de su labor y de

contribuir a cumplimiento efectivo de los resultados institucionales.

ARTICULO 14. Finalidades del Sistema de Estimulos. Son finalidades del sistema de
estimulos | as siguientes:

b)

0)

d)

‘ Guia Bienestar

Garantizar que lagestion institucional y los procesos de administracion del talento
humano se mangjen integralmente en funcion del bienestar social y del desempefio
eficiente y eficaz de los empleados.

Proporcionar orientacionesy herramientas de gestion alas entidades publicas para
gue construyan unavidalaboral que ayude a desempefio productivo y a desarro-
[lo humano de los empleados.

Estructurar un programa flexible de incentivos para recompensar e desempefio
efectivo de los empleados y de los grupos de trabajo de las entidades.

Facilitar la cooperacion interinstitucional de las entidades publicas parala asigna-
cion de incentivos al desempefio excelente de los empleados.
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ARTICULO 15. Fundamentosdel Sistema de Estimulos. Son |os principios axiol gicos

gue sustentan y justifican el sistema:

Humanizacion del trabajo. Toda actividad laboral debera brindar la oportunidad
de que las personas crezcan en sus multiples dimensiones cognitiva, afectiva,
valorativa, ética, estética, socia y técnicay desarrollen sus potencialidades creativas
mejorando a mismo tiempo la gestion institucional y € desempefio personal.

Equidad y Justicia. Este principio considera que sin desconocer la singularidad
de cada persona, el sistema de estimulos debera provocar actitudes de reconoci-
miento paratodos en igual dad de oportunidades, detal maneraquelavaloracion de
los mejores desempefios motive a los demés para que sigan mejorando.

Sinergia. Este principio se orientaabuscar que todo estimulo que se dé al emplea
do beneficie a la organizacion en su conjunto a través de la generacion de valor
agregado; mas que considerar la motivacion de unos pocos empleados en el corto
plazo, debe procurar € bienestar del conjunto de empleados en relacion con la
organizacion y dentro de la continuidad del tiempo.

Objetividad y Transparencia. Los procesos que conduzcan alatoma de decisio-
nes para el manejo de programas de bienestar e incentivos deberan basarse en cri-
terios y procedimientos objetivos, |os cuales serén conocidos por todos los miem-
bros de la entidad.

Coherencia. Este principio busca que | as entidades desarrollen efectivamente las
responsabilidades que les corresponden dentro del sistema de estimulos. Las enti-
dades deberan cumplir con los compromisos adquiridos a través de sus programas
de bienestar e incentivos.

Articulacién. Lamativacién del empleado deberaprocurarse integrando acciones,
proyectos, programasy estrategias que contribuyan simultaneamente ala satisfac-
Cion de sus necesidades materiales y espirituales.

ARTICULO 16. Componentes del Sistema de Estimulos. El sistema de estimulos esta
integrado por |os siguientes componentes:
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b)

d)
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Paliticas Publicas. Las orientaciones y los propésitos del sistema de estimulos
estarén definidos por las politicas de administracion publica, de oganizacion y
gestion administrativa, de gestion del talento humano y en especial por laspoliticas
de bienestar social a través de las cuales se garantizara € mangjo integral de los
procesos organizacionales y de la gestion humana.

Planes. La organizacién de las acciones y de los recursos para €l desarrollo
institucional de las entidades y parael manejoy la promocién del talento humano
en funcion de un desempefio efectivo, estara consignada en sus respectivas progra-
macionesy en éstas seincluiran, en formaarticulada, 1os planes, programasy pro-
yectos de capacitacion, bienestar e incentivos con €l fin de garantizar su efectivo
cumplimiento.

Disposiciones L egales Las leyes, los decretos y las disposiciones que regulan la
organizacion y € funcionamiento de laadministracion publicay e sistemade ad-
ministracion de personal, en especia aquellas disposiciones que desarrollan el
manejo del bienestar socia y los programas de incentivos, constituiran el marco de
actuacion de las entidades en el disefio y la gjecucién de programas de bienestar e
incentivos paralos empleados del Estado. Las hormas sobre bienestar socia ein-
centivos seran flexibles y adaptables y propenderan por la gestion auténoma y
descentralizada de | as entidades.

Entidades El elemento dinamizador del sistema de estimulos sera €l conjunto de
las entidades publicas. Estas actuardn segin su competencia administrativa como:
a) directoras del sistema; b) coordinadoras o proveedoras; c) € ecutoras.

L os Programas de Bienestar Social e I ncentivos El Sistemade Estimulos alos
empleados del Estado se expresara en programas de bienestar social e incentivos.
Dichos programas seran disefiados por cada entidad armonizando |as politicas ge-
neralesy las necesidades particulares e institucionales.

ARTICULO 17. Competencias y Responsabilidades. El Sistema de Estimulos a los
empleados estara a cargo de las siguientes entidades, | as cual es tendran | as responsabilida-

des que a continuacién se describen:
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a El Departamento Administrativo de la Funcion Publica. Ejercera ladireccion
del sistema, paraello formularalas politicas de administracion publica, de desarro-
Ilo del talento humano y de bienestar social que orienten € sistema; asesorara so-
bre la materia y fomentara la coordinacion interinstitucional para el disefio y la
€jecucion de los programas.

b. Entidades Publicas de Proteccion y Servicios Sociales Facilitaran, mediante
convenios, sus serviciosy programas especial es parael desarrollo de programas de
bienestar social e incentivos que disefien las entidades piblicas.

C. Entidades Publicas del Orden Nacional y Territorial. Actuaran con autonomia
administrativaen el marco de |las disposiciones vigentes para disefiar en su interior
y poner en marcha en coordinacion con otras entidades de |0s sectores administra-
tivos nacionales y territoriales, sus respectivos programas de bienestar socia e
incentivos. Parael desarrollo de sus programas de bienestar eincentivoslasentida-
des podran realizar acuerdos o convenios interinstitucional es.

d. Comités|nstitucionalese I nterinstitucionales de Empleados del Estada Parti-
ciparan en € disefio y la gjecucion de programas.

CAPITULO I
PROGRAMASDE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS

ARTICULO 18. Programas de Bienestar Social e | ncentivos. A través delos programas
de bienestar social y de los programas de incentivos que formulen y ejecuten las entida-
des, se pondra en funcionamiento el Sistema de Estimulos paralos empleados.

ARTICULO 19. ProgramasAnuales. L as entidades ptiblicas que se rigen por las disposi-
ciones contenidas en €l presente decreto ley estan en laobligacion de oganizar anual men-
te, para sus empleados, programas de bienestar socia e incentivos.

CAPITULO 11
PROGRAMASDE BIENESTAR SOCIAL

ARTICULO 20. Bienestar Social. Los programas de Bienestar Social deben omganizarse
apartir de las iniciativas de los servidores publicos como procesos permanentes orienta-
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dos a crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del
empleado, €l megjoramiento de su nivel deviday el de su familia; asi mismo deben permi-
tir elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion del
empleado con € servicio de laentidad en la cual labora.

PARAGRAFO. Tendrén derecho abeneficiarse delos programas de bienestar social todos
los empleados de la entidad y sus familias.

ARTICULO 21. Finalidad de los Programas de Bienestar Social. Los programas
de Bienestar Social que formulen las entidades deben contribuir al logro de los si-
guientes fines:

a Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo
de la creatividad, la identidad, la participacién y la seguridad laboral de los
empleados de la entidad, asi como laeficacia, laeficienciay laefectividad en
su desempefio.

b. Fomentar la aplicacién de estrategias y procesos en el ambito laboral que contri-
buyan al desarrollo del potencial personal de los empleados, a generar actitudes
favorablesfrenteal servicio publicoy a mejoramiento continuo delaoganizacion
parael gercicio de sufuncién social.

C. Desarrollar valores organizacionales en funcion de una cultura de servicio pibli-
co que privilegie la responsabilidad socia y la ética administrativa, de tal forma
gue se genere el compromiso institucional y €l sentido de pertenencia e identidad.

d. Contribuir, através de acciones participativas basadas en la promocién y la pre-
vencion, ala construccion de un mejor nivel educativo, recreativo, habitacional y
de salud de los empleados y de su grupo familiar.

e Procurar lacaidad y larespuesta real de los programas y los servicios sociaes
gue prestan |os organismos especializados de proteccién y prevision socia alos
empleadosy asu grupo familiar, y propender por el acceso efectivo aellosy por €
cumplimiento de las normas'y los procedimientos relativos ala seguridad social y
alasalud ocupacional.
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ARTICULO 22. Areas de I ntervencion. Para promover unaatencion integral al emplea-
doy propiciar su desempefio productivo, los programas de bienestar social que adelanten
las entidades publicas deberan enmarcarse dentro del rea de protecciény servicios socia
lesy del areade calidad de vidalaboral.

ARTICULO 23. AreadeProteccion y Servicios Sociales. En esta &rea se deben estructu-
rar programas mediante |os cual es se atiendan | as necesidades de proteccion, ocio, identi-
dad y aprendizaje del empleado y su familia, paramejorar sus niveles de salud, vivienda,
recreacion, culturay educacion.

Los programas de esta area seran atendidos en forma solidaria y participativa por los
organi smos especializados de seguridad y prevision socia o por personas naturales o juri-
dicas, asi como por los empleados, con el apoyo y la coordinacién de cada entidad.

ARTICULO 24. Area de Calidad deVida Laboral. El &readelacalidad de vidalaboral
serd atendida a través de programas que se ocupen de problemasy condiciones de lavida
laboral de los empleados, de manera que permitan la satisfaccién de sus necesidades para
el desarrollo personal, profesional y organizacional.

L os programas de esta &rea deben recibir atencion prioritaria por parte de las entidades y
requieren, para su desarrollo, el apoyo y la activa participacion de sus directivos.

ARTICULO 25. Proceso de Gestion delos Programas de Bienestar. Parael disefioy la
€jecucion de los programas de bienestar social las entidades deberan seguir €l proceso de
gestion que se describe a continuacion:

a Estudio de las necesidades de los empleados y de sus familias, con el fin de esta-
blecer prioridades y seleccionar alternativas, de acuerdo con los lineamientos se-
fialados en las estrategias de desarrollo institucional y en las politicas del Gobierno
Nacional.

b. Disefio de programasy proyectos para atender | as necesidades detectadas, que ten-
gan amplia cobertura institucional y que incluyan recursos internos e
i nterinstitucional es disponibles.
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C. Ejecucion de programas en forma directa 0 mediante contratacion con personas
naturales o juridicas, o através de |os organismos encargados de la proteccion, la
seguridad socia y los servicios sociales, segiin sealanecesidad o laprobleméticaa
resolver.

d. Evaluacion y seguimiento a los programas adel antados, para verificar la eficacia
delos mismos'y decidir sobre su modificacién o continuidad.

PARAGRAFO. En € proceso de gestion debe promoverse la participacion activa de los
empleados en la identificacion de necesidades, en la planeacion, en la gjecucion y en la
evaluacion de los programas de bienestar social.

CAPITULO IV
PROGRAMASDE INCENTIVOS

ARTICULO 26. Programas de | ncentivos Los programas de incentivos, como compo-
nentes tangibles del sistema de estimulos, deberan orientarse a

1) Crear condicionesfavorablesal desarrollo del trabajo paraque el desempefio labo-
ral cumpla con los objetivos previstos;

2) Reconocer o premiar los resultados del desempefio en niveles de excelencia.

L os Programas de Incentivos dirigidos a crear condiciones favorables al buen desempefio
se desarrollaran a través de proyectos de calidad de vida laboral. Y los programas de

incentivos que buscan reconocer el desempefio en niveles de excelencia se estructuraran a
través de planes de incentivos.

ARTICULO 27. Proyectos de Calidad deVida Laboral. Los programas de incentivos
que se desarrollen mediante proyectos de calidad de vidalaboral tendran como beneficia-
rios atodos |os empleados de la entidad. Estos proyectos seran disefiados a partir de diag-
nosticos especificos, utilizando para ello metodol ogias que las ciencias sociales y admi-
nistrativas desarrollen.

Las entidades, de acuerdo con sus paliticas de gestion, podran adaptar a sus particulares
reguerimientos proyectos de calidad de vida laboral orientados alograr el buen desempe-
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fio. Paraello contaran con laorientacion y asesoriadel DepartamentoAdministrativo dela
Funcion Pablica

ARTICULO 28. Comisién para desempefiar enpleosde libre nombramientoy remo-

cion o de periodo. Como uno de losincentivos que deben concederse alos empleados de
carrera, los nominadores deberan otorgarl es la respectiva comision para ejercer car-

gos de libre nombramiento y remocioén o de periodo cuando hubieren sido nombra-
dos para gjercerlos.

ARTICULO 29. Planes de I ncentivos. Los Planes de Incentivos para los empleados se
orientaran areconocer |os desempefiosindividuales del mejor empleado delaentidady de
cada uno de los niveles jerarquicos que la conforman, asi como de los equipos de trabajo
gue acancen niveles de excelencia.

ARTICULO 30. Tipos de Planes. Para reconocer el desempefio en niveles de exce-
lencia podran organizarse planes de incentivos pecuniarios y planes de incentivos no
pecuniarios.

Tendran derecho aincentivos pecuniarios y no pecuniarios todos |os empleados de carre-
ra, asi como los de libre nombramiento y remocién de los niveles profesional, técnico,
administrativo y operativo.

ARTICULO 31. Planesde | ncentivos Pecuniarios. L os Planes de | ncentivos Pecuniarios
estarén constituidos por reconoci mientos econdmicos que se asignarén alos mejores equi-
pos de trabajo de cada entidad piblica. Dichos reconocimientos econdmicos seran hasta
de cuarenta (40) salarios minimos mensuales legales vigentes, en las entidades de los
ordenesnacional y territorial de acuerdo con ladisponibilidad derecursosy sedistribuiran
entre |0s equipos sel eccionados.

El Gobierno Nacional reglamentaralos criterios, los requisitos, laoganizacion y los pro-
cedimientos parala seleccion y la premiacion de los equipos de trabajo.

ARTICULO 32. Planes de I ncentivos No Pecuniarios. Los Planes de I ncentivos No Pecu-
niarios estarén conformados por un conjunto de programeas flexibles dirigidos a reconocer
individuos o equipos de trabajo por su desempefio productivo en niveles de excelencia
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PARAGRAFO. Para los deméas equipos no beneficiados con incentivos pecuniarios se
podran organizar incentivos no pecuniarios, los cuales se determinaran en € plan dein-
centivos institucionales, en un capitulo especial.

ARTICULO 33. Clasificacion de los Planes de | ncentivos No Pecuniarios. L as entida-
des de los 6rdenes nacional y territorial podran incluir dentro de sus planes especificos de
incentivos no pecuniarios los siguientes: traslados, encagos, comisiones, becas para edu-
cacion formal, participacion en proyectos especiales, publicacion de trabajos en medios
de circulacion nacional e internacional, reconocimientos publicos a la labor meritoria,
financiacion de investigaciones, programas de turismo social, puntaje para adjudicacion
devivienday otros que establezca el Gobierno Nacional.

Cada entidad seleccionara y asignara los incentivos no pecuniarios para el mejor equipo
de trabagjo y para sus mejores empleados, de acuerdo con los criterios, los requisitos, la
organizacion y los procedimientos que establezca el Gobierno Nacional.

PARAGRAFO 1. Laprima técnica no hara parte de los planes de incentivos que se esta-
blezcan en desarrollo del presente decreto ley.

PARAGRAFO 2. Lostraslados, los ascensos, |0s encargos y |as comisiones se regiran por
las disposicionesvigentes sobre lamateriay por aguellas quelas reglamenten, modifiquen
0 sustituyan.

PARAGRAFO 3. Losincentivos no pecuniarios que no estén regul ados por disposiciones
especiales deberan ser concebidos, disefiados y oganizados por cada entidad de acuerdo
con sus recursos y mediante convenios que realicen con entidades pUblicas o privadas, en
el marco delaley y de sus competencias.

ARTICULO 34. Plan minimo de incentivos. El jefe de cada entidad debera adoptar y
desarrollar internamente planes anuales de incentivos institucionales, de acuerdo con la
ley y los reglamentos. Dicho plan contendra por 1o menos seis de los incentivos sefialados
en ¢ articulo anterior.

ARTICULO 35. Formadel actoy recur sos. Los actos administrativos mediante |os cua-
les se concedan los incentivos deberdn ser motivados y contra ellos no procederd ningiin
recurso.
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ARTICULO 36.Consider acionesgener alespar ala asignacion deincentivos.Paraasig-
nar los incentivos, las entidades deberan observar las siguientes consideraciones:

a La seleccidn y la asignacion de incentivos se basaran en registros e instrumentos
objetivos para medir el desempefio meritorio.

b. En todo caso los criterios de seleccion consideraran la evaluacion del desempefioy
los resultados del trabajo del equipo como medidas objetivas de valoracion.

C. Cada empleado seleccionado tendra derecho a escoger €l reconocimiento de su
preferencia dentro de los planes de incentivos disefiados por la entidad en la cual
labora.

d. Siempre debe hacerse efectivo el reconocimiento que se haya asignado por € des-

empefio en niveles de excelencia.

e Todo empleado con desempefio en niveles de excel encia debe tener reconocimien-
to por parte del superior inmediato. Dicho reconocimiento se efectuara por escrito
y se anexaraalahojade vida

ARTICULO 37. Recur sos. Las entidades publicas alas cuales se aplica este decreto ley
deberan apropiar anualmente, en sus respectivos presupuestos, |0s recursos necesarios
parael efectivo cumplimiento de las obligaciones emanadas de | os programas de bienestar
social e incentivos que se adopten.

L os recursos presupuestal es se g/ ecutaran de conformidad con |os programas'y proyectos
disefiados.

Los programas de bienestar social que autoricen las disposiciones legales incluiran los
elementos necesarios para llevarlos a cabo, con excepcién de bebidas alcohdlicas.

ARTICULO 38. Prohibiciones. Losincentivos pecuniariosy no pecuniarios, concedidos
alos empleados en desarrollo de programas de bienestar socia e incentivos, no pueden
tener por objeto modificar los regimenes salaria y prestaciona de los empleados.
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CAPITULOV
DISPOSICIONESVARIAS

ARTICULO 39. Adecuacién del presupuesto. Durante 1998 los recursos destinados a
capacitacion se gecutaran de acuerdo con lo previsto por laley de presupuesto para este
afo. Paralasvigenciasfiscalesde 1999y afios siguientes, |os recursos destinados a apoyar

a los empleados en programas de educacion forma haran parte del rubro destinado a
bienestar social e incentivos.

Bienestar Social Laboral

79 10/7/02, 9:55 AM



‘ Guia Bienestar

80

10/7/02, 9:55 AM




‘ Guia Bienestar

ANEXO No. 3

DECRETO LEY 1572 de 1998

TITULO IV
DE LOSPLANESDE INCENTIVOS PECUNIARIOS
Y NO PECUNIARIOS

ARTICULO 124. Los planes de incentivos pecuniarios y no pecuniarios de que trata el
Decreto Ley 1567 de 1998 se orientaran areconocer €l desempefio laboral de quienes sean
seleccionados como |os mejores empleados de la entidad y de los nivel es jerarquicos que
la conforman asi como de |os equipos de trabajo que logren niveles de excelencia. Ten-

dran derecho a beneficiarse de los planes de incentivos que disefie cada entidad, los em-
pleadosde carreray los de libre nombramiento y remocion seguin lo dispuesto en €l articu-
lo 30 del Decreto Ley 1567 de 1998.

ARTICULO 125. El jefe de la entidad adoptara anualmente el plan de incentivos
institucionales y sefidlara en él los incentivos pecuniarios y 10s no pecuniarios que se
ofreceran al mejor empleado de carrera de la entidad, alos mejores empleados de carrera
de cadanivel jerarquico, alos mejores equipos de trabajo de laentidad y al mejor emplea-
do de libre nombramiento y remocion de la misma, escogido entre aquellos que pertenez-
can alos niveles g ecutivo, profesional, técnico, administrativo u operativo.

Dicho plan se elaborara de acuerdo con los recursos institucional es disponibles para ha-
cerlos efectivos, con los estudios realizados y con las preferencias de los empleados.

PARAGRAFO. Se entiende por “ Equipo deTrabajo al conjunto de personas que trabajan
de manera interdependiente, aportando habilidades complementarias para el logro de un
propdsito coman con el cual estan comprometidas, buscando excelencia en el desempefio
y unameta con la que se sienten solidariamente responsabl es.

No puede Ilamarse Equipo de Trabajo a una reunién de personas trabajando, a un
grupo de individuos encargados, cada uno por su lado, de una parte de las |abores
ordinarias de la oficina.”
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ARTICULO 126. El nivel de excelenciade los empleados se establecera con base en la
calificacién definitivaresultante delaeval uacion del desempefio laboral del periodo anual
fijado paradicha calificacion y el de los equipos de trabajo se determinara con base en la
medicion del logro en los objetivos previstos, de la calidad del servicio al cliente, de
la eficiencia con que se hayarealizado su labor y de su funcionamiento como equipo
de trabajo.

ARTICULO 127. Paralagestion de los planes de incentivos, cada entidad debera con-
formar un comité, el cua estaraintegrado por € jefe de la entidad o su delegado, por los
jefes de las unidades de planeacion y de recursos humanos o por quienes hagan sus veces
y por los representantes de |os empleados principal y suplente ante la comision de perso-
nal. El comitédeincentivosigua mente, deberdaprobar el plan de bienestar el cual tendra
como base el diagndstico de necesidades elaborado por |a oficinade Recursos Humanos o
guien haga sus veces.

Serén funciones del comité de incentivos las siguientes:

a) Seleccionar anualmente el mejor empleado de carrera de laentidad y de cada uno
de los niveles jerarquicos que la conforman, € mejor empleado de libre nombra-
miento y remocién y los mejores equipos de trabajo de la entidad.

b) Definir los criteriosy orientar alas dependencias de Recursos Humanos o alas que
hagan sus veces en el disefio y laevaluacion participativadel plan deincentivos de
laentidad.

C) Realizar gestiones que conduzcan ala cel ebracion de convenios con entidades pu-
blicas y otros organismos para |a g ecucién de los planes de incentivos.

d) Establecer las variables y € sistema de calificacion interno para la medicion del
desempefio de los equipos de trabajo, de acuerdo con los pardmetros y criterios
generales sefialados en este decreto.

e) Dirimir los empates que se presenten en el proceso de seleccion de los mejores
equipos de trabgjo y de los empleados.
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ARTICULO 128. Para aplicar los incentivos previstos en el respectivo plan de la enti-
dad, se seleccionaran anual mente los empleados y equipos de trabajo con desempefios en
niveles de excelencia, de acuerdo con los requisitos que se describen a continuacion:

Parala seleccion del mejor equipo de trabajo:

a) El proyecto u objetivo del equipo de trabajo debe haber concluido.

b) Losresultados del proyecto o €l logro de los objetivos previstos deben ser presen-
tados y sustentados por el equipo aspirante.

) El equipo debeinscribirse ante el comité por intermedio del jefe deladependencia.
Parala seleccion de los mejores empleados de la entidad:
a) Tener un tiempo de servicios en la respectiva entidad no inferior aun (1) afio.

b) No haber sido sancionado disciplinariamente en €l afio inmediatamente anterior a
lafecha de postulacion. No obstante el ser sancionado disciplinariamente en cual -
quier estado del proceso de seleccidn se congtituye en causal de exclusion del mismo.

C) Acreditar nivel de excelenciaen la Ultima calificacion de servicios en firme.

PARAGRAFO. Paraefectosdelo previsto en e presente articulo, el desempefio |aboral

de los empleados de libre nombramiento y remocién debera ser eval uado bajo los mismos
criteriosy con los instrumentos de eval uacion del desempefio laboral que se aplican enla
entidad paralos empleados de carrera.

ARTICULO 129. Parala seleccion del mejor equipo de trabajo se procederé de la si-
guiente manera:

a) El jefe la dependenciay |os representantes de cada uno de los equipos de trabajo
existentes en su area escogeran mediante voto y con base en las variables y €
sistema de calificacion establecido por € comité de incentivos, los equipos de tra-
bajo que estén en niveles de excelencia. De acuerdo con los resultados de |a vota-
cion, e jefe de la dependenciainscribira ante el comité de incentivos € equipo o
los equipos de trabajo escogidos.
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b)

d)

El comité realizara audiencias publicas para que los equipos de trabajo inscritos
sustenten su desempefio y logros.

El comité seleccionara, en estricto orden de mérito, alos mejores equipos de traba-
jo de la entidad con base en las calificaciones obtenidas. Este resultado sera con-
signado en acta que debera ser firmada por todos|os miembrosy enviadaal Jefe de
laentidad.

El Jefe de laentidad, de acuerdo con lo establecido dentro del plan institucional de
incentivos, mediante acto administrativo asignaraa mejor equipo de trabagjo dela
entidad el incentivo pecuniario establecido. En caso de empate, el incentivo se
distribuira entre los miembros de los equipos que ocuparon €l primer lugar y asig-
naraalos equipos de trabaj o sel eccionados en segundo y tercer lugar losincentivos
no pecuniarios disponibles que éstos hayan escogido segln su preferencia.

Mediante acto piblico deberan ser proclamadosy premiados|os equipos detrabajo
seleccionados.

PARAGRAFO 1. El plazo méximo para la seleccion, proclamacion y entrega de los

incentivos pecuniarios alos equipos de trabajo sera el 30 de noviembre de cada afio.

PARAGRAFO 2. El valor del incentivo pecuniario debera pagarse por la entidad en su

totalidad y por partesiguales, en efectivo a equipo de trabajo seleccionado.

ARTICULO 130. Para seleccionar a mejor empleado de carrera de la entidad y a los
mejores empleados de carrera de cada uno de sus niveles jerarquicos, asi como al mejor

empleado de libre nombramiento y remocion de la entidad, con desempefio laboral en

niveles de excelencia se procedera de la siguiente manera:

a)

b)

‘ Guia Bienestar

A partir del 15 dejunioy dentro de los cinco (5) dias habiles siguientes, el comité
deincentivos darainicio a proceso de seleccion.

Dentro delosdiez (10) dias habiles siguientes, |a dependencia de recursos humanos
debera presentar al comité de incentivos € listado de los empleados de la entidad,
cuyas calificaciones hayan alcanzado el nivel de excelenciay cumplan con los re-
quisitos establecidos.
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c) El comité deincentivos, dentro de los diez (10) dias habiles siguientes al recibo de
loslistados, seleccionard como el mejor empleado de carrerade cadanivel jerarqui-
co y €l mgor dentro de los de libre nombramiento y remocién a quienes hayan
obtenido las més altas calificaciones. El mejor empleado de carrera de la entidad
serd € que tenga la més alta calificacion entre los sel eccionados como mejores de
cadanivel.

d) El comité ofrecera a los seleccionados los incentivos previstos en el plan anual
institucional para que éstos escojan los de su preferencia. EI mejor empleado de
libre nombramiento y remocion seleccionado podra optar por los incentivos que se
establezcan para estos servidores dentro del plan institucional. EIl mejor empleado
de carrera de la entidad escogera en primer lugar €l incentivo de su preferencia; los
demas empleados de carrera escogeran por acuerdo o por sorteo cuando no seaposi-
ble el acuerdo.

€) De lo anterior, e comité de incentivos elaborara un acta que firmaran todos sus
miembrosy seraenviadaal jefe de laentidad para que mediante acto administrativo
formalice la seleccion y la asignacién de los incentivos.

f)  Enacto publico, dentro de los diez (10) dias habiles siguientes, deberan ser procla-
mados | 0s sel eccionados.

PARAGRAFO 1. En caso de empate en el puntaje obtenido por dos o més empleadosy
que correspondaal primer lugar, se calificaran sus aportes personal es extraordinarios rea
lizados durante el periodo correspondiente ala Ultima calificacion de servicios, de acuer
do con € nivel jerarquico que ocupen, asi: para los empleados de los niveles técnico,
administrativo y operativo, se tendran en cuentalas habilidades o destrezas excepcionales
demostradas en €l gjercicio de sus tareas o funciones que contribuyan a mejorar procesos
y tramites o cambiar procedimientos. Paralos empleados delos demés niveles se evaluara
su aporte personal mediante la produccion intelectual, tales como ensayos, investigacio-
nes, libros, o € redisefio de procesos que contribuyan al logro delos objetivosingtituciona es,
asi como su participacion en representacion de la entidad como ponentes o conferencistas
en congresos, seminarios o foros.

PARAGRAFO 2. En caso de conflicto de intereses de alguno de los miembros del
comité de seleccion, el jefe de la entidad designaré en su reemplazo a otro empleado
de la entidad.
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ARTICULO 131. (Modificacion introducida por el Decreto 2504 de 1998). En las enti-
dades donde existieren seccionales o regionales se seleccionard, conforme con las reglas
establecidas en este decreto, al mejor empleado de cada uno delos nivel esjerarquicos que
conforman laregional o seccional, quienestendran derecho aparticipar en laseleccion del
mejor empleado de la entidad.

El jefe de la entidad conformaré el comité de incentivos en las regionales o seccionales
para seleccionar en su respectiva jurisdiccion € mejor empleado de carrera de cada nivel
jerérquico. Dicho comité estaraintegrado por cinco miembros, dosdelos cuales serénlos
representantes de los empleados, principa y suplente, en la comision de persona de la
respectivaregional o seccional.

ARTICULO 132. Con la orientacion del jefe de la entidad, sera responsabilidad de las
dependencias de Recursos Humanos o de |as que hagan sus veces la formulacion, gjecu-
ciony evaluacion de los programas de bienestar e incentivos, paralo cua contaran con €l
apoyoy lacolaboracion del comité deincentivos. Dichos programas deberan presentarse
al comitéy darse aconocer en el mesdefebrero con el respectivo presupuesto proyectado
para cada actividad. La administracion facilitara la participacion de los empleados en
tales programas, sin que con esto se ocasionen dificultades o traumatismos en la presta-
cion de los servicios propios de la entidad.
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ANEXO No. 4.

DECRETO 2504 de 1998

ARTICULO CUARTO. Modificase el articulo 130 del decreto 1572 del 5 de agosto de
1998, €l cual quedara asi:

“ARTICULO 130. Para seleccionar al mejor empleado de carrera de la entidad y a los
mejores empleados de carrera de cada uno de sus niveles jerarquicos, asi como al mejor

empleado de libre nombramiento y remocion de la entidad, con desempefio laboral en
niveles de excelencia se procedera de la siguiente manera:

a)

b)

0)

d)

A partir del 15 dejunioy dentro delos cinco (5) dias habiles siguientes, €l comité de
incentivos darainicio a proceso de seleccidn.

Dentro delosdiez (10) dias habiles siguientes, |adependencia de Recursos Humanos
debera presentar al Comité de Incentivos € listado de los empleados de la entidad,
cuyas calificaciones hayan al canzado el nivel de excelenciay cumplan con losrequi-
sitos establecidos.

El comité de incentivos, dentro de los diez (10) dias habiles siguientes al recibo de
loslistados, seleccionaracomo el mejor empleado de carrerade cadanivel jerarquico
y €l mejor dentro delos de libre nombramiento y remaoci6n a quienes hayan obtenido
las més dltas calificaciones. El mejor empleado de carrera de la entidad sera el que
tenga la mas alta calificacion entre los sel eccionados como mejores de cada nivel.

El comité ofrecera a los seleccionados |os incentivos previstos en el plan anual
institucional para que éstos escojan los de su preferencia. El mejor empleado delibre
nombramiento y remocién seleccionado podra optar por los incentivos que se esta-
blezcan para estos servidores dentro del plan institucional. EI mejor empleado de
carrera de la entidad escogera en primer lugar € incentivo de su preferencia; los
demas empl eados de carrera escogeran por acuerdo o por sorteo cuando no sea posi-
ble el acuerdo.
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€) Deloanterior, el comitédeincentivoselaboraraun actaque firmaran todos sus miem-
brosy serdaenviadaal jefe delaentidad paraque mediante acto administrativo forma-
licelaselecciény laasignacion de los incentivos.

f)  Enacto publico, dentro de los diez (10) dias héabiles siguientes, deberan ser procla-
mados | 0s sel eccionados.

PARAGRAFO 1. En caso de empate en € puntaje obtenido por dos o més empleados y
que correspondaal primer lugar, se calificaran sus aportes personal es extraordinarios rea
lizados durante el periodo correspondiente ala Ultima calificacion de servicios, de acuer
do con € nivel jerarquico que ocupen, asi: para los empleados de los niveles técnico,
administrativo y operativo, se tendran en cuentalas habilidades o destrezas excepcionales
demostradas en el gjercicio de sus tareas o funciones que contribuyan a mejorar procesos
y tramites o cambiar procedimientos. Paralos empleados delos demés niveles se evaluara
su aporte personal mediante la produccion intelectual, tales como ensayos, investigacio-
nes, libros, o € redisefio de procesos que contribuyan al logro delos objetivosingtituciona es,
asi como su participacion en representacion de la entidad como ponentes o conferencistas
en congresos, seminarios o foros.

PARAGRAFO 2. En caso de conflicto de intereses de alguno de los miembros del
comité de seleccion, el jefe de la entidad designara en su reemplazo a otro empleado
de laentidad”.

ARTICULO QUINTO. Modificase el articulo 131 del Decreto 1572 del 5 de agosto de
1998, €l cual quedara asi:

“ARTICULO 131. En las entidades donde existieren seccionales o regional es se sel eccio-
nara, conforme con las reglas establ ecidas en este decreto, al mejor empleado de cadauno
delos niveles jerarquicos que conforman laregional o seccional, quienes tendran derecho
aparticipar en la seleccién del mejor empleado de la entidad.

El jefe de la entidad conformaré el comité de incentivos en las regionales o seccionales
para seleccionar en su respectiva jurisdiccion € mejor empleado de carrera de cada nivel
jerérquico. Dicho comité estaraintegrado por cinco miembros, dos de los cuales serén los
representantes de los empleados, principa y suplente, en la comision de personal de la
respectivaregional o seccional”.
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ANEXO No. 5

LEY 489 de 1998

CAPITULO QUINTO
Incentivos ala Gestién Plblica

ARTICULO 24. Banco de Exitos. El Departamento Administrativo de la Funcion Pu-
blica organizard el Banco de Exitos de laAdministracion Publica. En é, de conformidad
con la reglamentacion que para tal efecto expida el Gobierno Nacional, se registraran,
documentaran y divulgaran las experiencias exitosas y las demas que puedan aprovechar
tales experiencias.

El Departamento Administrativo de la Funcidn Piblica efectuardla seleccion y exclusion
respectivas y recomendard lo pertinente a Presidente de la Republica

ARTICULO 25. Premio Nacional deAlta Gerencia. Autorizase al Gobierno Nacional
para que otorgue anualmente el Premio Nacional deAlta Gerenciaalaentidad u organis-
mo de laAdministracion Publica, que por su buen desempefio institucional merezca ser
distinguida e inscrita en el Banco de Exitos de laAdministracion Pablica. Dicha entidad
gozara de especial atencion para el apoyo a sus programas de desarrollo administrativo.

ARTICULO 26. Estimulosalos Servidores Publicos. El Gobierno Nacional otorgara
anual mente estimul os al os servidores publi cos que se distingan por su eficiencia, creativi-
dad y mérito en el gercicio de sus funciones, de conformidad con la reglamentacion que
paratal efecto expida, con fundamento en larecomendacion del DepartamentoAdminis-

trativo delaFuncion Plblicay sin perjuicio delos estimul os previstos en otras disposiciones.
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ANEXO No. 6

DECRETO NUMERO 614
(14 deMarzo de 1984)
Salud Ocupacional

Por el cual se determinan las bases parala oiganizacion y administracion de salud
ocupaciona en €l pais.

El Presidente de la Republica de Colombia

en uso de las atribuciones que le confiere el articulo 120 ordinal 3°. De la constitucion
Palitica, y del Decreto nimero 586 de 1983, y de las funciones cumplidas por €l “Comi-
té de Salud Ocupacional”, creado por éste

DECRETA:
CAPITULO PRIMERO

5.1. Disposiciones Generalesy Definiciones

5.1.1. Contenido.

Articulo 1°. El presente Decreto determinalas bases de oiganizacion y administraci on guber-
namental y, privada de la Salud Ocupacional en € pais, parala posterior constitucion de un
Plan Naciona unificado en € campo de la prevencion de los accidentes y enfermedades
relacionadas con € trabgjo y @ del megjoramiento de las condiciones de trabgjo.

L os decretos reglamentarios y demas normas que se expidan pararegular aspectos espe-
cificos del Titulo I11 de laley 92 De 1979 y del Cédigo sustantivo del Trabajo sobre
Salud Ocupacional se gjustaran alas bases de oiganizacién y administraci én que estable-
ce este Decreto.

5.1.2. Objetodela Salud Ocupacional.

Articulo 2°. Las actividades de Salud Ocupacional tienen por objeto:
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a. Propender por el mejoramiento y mantenimiento de las condiciones deviday salud de
la poblacion trabajadora.

b. Prevenir todo dafio parala salud de las personas, derivado de las condiciones de trabgjo.

c. Proteger ala persona contra los riesgos relacionados con agentes fisicos, quimicos,
bioldgicos, psicosociales, mecanicos, eléctricos y otros derivados de la oganizacion
laboral que puedan afectar la salud individual o colectiva en los lugares de trabajo.

d. Eliminar o controlar los agentes nocivos para la salud integral del trabajador en los
lugares de trabajo.

e. Proteger lasalud de lostrabajadoresy de la poblacion contralos riesgos causados por
las radiaciones.

f. Proteger alostrabajadoresy alapoblacion contralos riesgos parala salud provenien-
tes de la produccién, almacenamiento, transporte, expendio, uso o disposicién de sus-
tancias peligrosas parala salud publica.

5.1.3. Campo de aplicacion delas normas sobre Salud Ocupacional.

Articulo 3°. Lasdisposiciones sobre Salud Ocupacional se aplicaran en todo lugar y clase
detrabajo cualquiera que sealaformajuridicade su oiganizacion y prestacion; asi mismo
regularan las acciones destinadas a promover y proteger la salud de las personas.

Todos los empleados, tanto plblicos como privados, contratistas, subcontratistas y traba-
jadores, asi como las entidades plblicasy privadas estaran sujetas alas disposiciones que
sobre la organizacion y la administracion de la Salud Ocupacional se establecen en este
decreto y en las demés disposiciones complementarias que expidan los Ministerios de
Trabajoy Seguridad Social y de Salud Publica; seaque presten |os servicios directamente,
através del respectivo organismo de seguridad o prevision social o contratando con em-
presas privadas.

5.1.4. Direcciony Coordinacion.

Articulo 4°. Lasentidades que desarrollen planes, programas'y actividades de Salud Ocu-
pacional en €l pais, o harén bajo la direccion de los Ministerios deTrabajo y Seguridad
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social y de Salud y actuaran bajo lacoordinacion del Comité Nacional de Salud Ocupacio-
nal detal maneraque se garantice lamayor eficienciaen el gjercicio delasobligacionesy
responsabilidades en la prestacion de los servicios y en el cumplimiento de los objetivos
del Plan Nacional sobre la materia.

5.15. Delegacion.

Articulo 5°. Los Ministerios deTrabajo y Seguridad Social y de Salud podran delegar en
las entidades gubernamental es que desarrollan actividades de Salud Ocupacional algunas
delasfunciones que les confieren lasleyes, este decreto y demas disposi ciones reglamen-
tarias en materia de Salud Ocupacional .

Pararealizar esta delegacion se tendran en cuenta la capacidad administrativa, técnicay
operativadelaentidad delegataria, con el fin de garantizar lamayor eficaciaen el cumpli-
miento de las funciones delegadas.

5.1.6. Informacion.

Articulo 6°. Todas las entidades publicasy privadas que desarrollen actividades de Salud
Ocupacional en el pais estan en la obligacion de suministrar lainformacion requerida en
este campo por las autoridades gubernamental es de Salud Ocupacional, conforme al siste-
ma de informacion que se establezca paratal efecto.

5.1.7. Asesoriaen Salud Ocupacional.

Articulo 7°. Las entidades gubernamentales con responsabilidades en el campo de la
Salud Ocupacional podran prestar asesoria a las empresas de caréacter privado quelo soli-
citen. Sin embargo, tal asesoriadeberd circunscribirse alainterpretacion delasnormas, a
los procedimientos administrativos, ala metodologia en la evaluacion de los agentes de
riesgo y alametodologia en €l diagnéstico de enfermedades profesionales.

Paragrafo. Laasesoriaque estas entidades presten alas empresas no exime alos empresa
rios de las responsabilidades que se les asignan en €l articulo 24 del presente decreto.

L as instituciones responsables podran dar asesoria y asistencia médica en Salud Ocupa-
cional alas dependencias gubernamentales que las requieran. Las solicitudes que se for
mulen se atenderan dandoles el carécter de acciones de vigilancia.
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5.1.8. Delaslicenciasdefuncionamientoy reglamentos de higieney seguridad.

Articulo 8°. La expedicion de toda licencia sanitaria y la aprobacion del reglamento de
Higieney Seguridad paralugares de trabajo, deberaincluir € cumplimiento de los requi-
sitos que en cada caso se exijan en materia de Salud Ocupacional .

En consecuencia:

a. Lasoficinas de Planeacion,Alcaldiasy demas entidades competentes para expedir y
refrendar las Licencias de Funcionamiento, deberan tener en cuenta el concepto de
las dependencias responsables de la Salud Ocupacional en su jurisdiccion.

b. Las Divisiones Departamentales del Trabajo deberan contar con € concepto de las
dependencias responsables de la Salud Ocupacional en su jurisdiccion para efectos
de la aprobacion del reglamento de Higiene y Seguridad.

5.1.9. Definiciones.

Articulo 9°. Para efectos del presente Decreto se entendera por Salud Ocupacional €
conjunto de actividades a que se refiere € articulo 2° de este Decreto y cuyo campo de
aplicacion comprendera las actividades de MedicinadeTrabajo, Higiene Industria y Se-
guridad Industrial.

Higienelndustrial: Comprendeel conjunto de actividades destinadas alaidentificacion;
alaevauaciony al control de los agentes y factores del ambiente de trabajo que puedan
afectar la salud de los trabajadores.

Seguridad Industrial: Comprende el conjunto de actividades destinadas alaidentifica
ciony a control de las causas de | os accidentes de trabgjo.

MedicinadeTrabajo: Esd conjunto de actividades médicasy paramédicas destinadas a
promover y mejorar lasalud del trabajador, evaluar su capacidad labora y ubicarlo en un
lugar de trabajo de acuerdo a sus condiciones psicobiol égicas.

Riesgo Potencial: Esél riesgo de carécter latente, susceptible de causar dafio alasalud
cuando fallan o dejan de operar |os mecanismos de control.
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CAPITULO SEGUNDO

5.2. Constitucion y responsabilidades

5.2.1. Constitucion del Plan Nacional de Salud Ocupacional.

Articulo 10°. Lasactividades de Salud Ocupacional que realicen todas | as entidades tanto
publicas como privadas deberan ser contempladas dentro del Plan Nacional de Salud Ocu-
pacional.

Parala organizacion'y administracion del Plan Nacional se determinan los siguientes
niveles:

1. Nivel naciona normativoy de direccion: constituido por los Ministerios deTrabajo
y Seguridad Socia y de Salud.

2. Nivel nacional de coordinacion: Comité Nacional de Salud Ocupacional.

3. Nivel nacional de gecucion gubernamental: constituido por dependencias de los
Ministerios, Institutos Descentralizados y demas entidades del orden nacional.

4.  Nivel seccional y local de gjecucion gubernamental: constituido por las dependen-
cias seccionales, departamentalesy locales.

5. Nivel privado de g ecucién: constituido por los empleadores, servicios privados de
Salud Ocupacional y los trabajadores.

Paragrafo. Lasentidadesy empresas publicas se consideraran incluidas en el nivel priva
do de g ecucién respecto a sus propios trabajadores.

5.2.3. Distribucién de cobertura por entidades.

Articulo 12. Las entidades que administren directamente la Salud Ocupacional seran res-
ponsables delavigilanciay del control en el desarrollo delos programas de Salud Ocupa-
cional paralapoblaciény lasempresas de su areadeinfluencia, de acuerdo con lasiguien-
te distribucion:
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a.  El Ingtituto de Seguros Sociales y sus dependencias Seccionales, por la Salud Ocu-
pacional en las empresasinscritasy 10s trabajadores afiliados a esa I nstitucién.

b. LasCagasde Prevision Socia y demas entidades de Seguridad y Previsién Social,
por la Salud Ocupacional en las entidades &filiadas y los trabajadores &filiados a
dichasinstituciones.

c. Los Servicios Seccionales de Salud, por la Salud Ocupacional en e resto de empre-
sasy poblacién no cubierta por las anteriores instituciones.

Parégrafo. Compréndese estas competencias como vigilanciatécnicay control preventivo.

Los Ministerios de Trabajo y Seguridad Socia y de Salud y los Servicios Seccionales de
Saludy las dependencias departamentalesy locales del trabagjo, sin perjuicio delaanterior
distribucion, podran intervenir en cual quier tipo de empresa cuando se presenten situacio-
nes relacionadas con la salud de las personas, con la seguridad de las condiciones de
trabajo y con la conservacién del medio ambiente que lo ameriten.

El Ministerio deTrabajo y Seguridad social y sus dependencias departamentalesy locales,
aplicaran las sanciones a que haya lugar por € incumplimiento de las normas de Salud
Ocupacional, por parte de los patronos, con base en la informacion de las entidades res-
ponsables de la vigilancia técnica.

5.2.15. Responsabilidades de los patronos.

Articulo 24. Los patronos o empleadores, en concordancia con el articulo 84 delaley 92
de 1979 y € Cadigo Sustantivo deTrabajo y deméas disposiciones complementarias, las
cuales se entienden incorporadas a este Decreto y en relacion con los programas y activi-
dades que aqui se regulan tendran las siguientes responsabilidades:

a. Responder por la gjecucion del programa permanente de Salud Ocupacional en los
lugares de trabajo.

b. Comprobar ante las autoridades competentes de Salud Ocupacional, si fuere necesa-
rio mediante estudios eval uativos, que cumplen con las normas de Medicina, Higiene
y Seguridad Industrial parala proteccion de lasalud de los trabajadores.
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c. Permitir la constitucién y el funcionamiento de los Comités de Medicina, Higieney
Seguridad Industrial en los lugares de trabajo y auspiciar su participacion en €l desa-
rrollo del Programa de Salud Ocupacional correspondiente.

d. Notificar obligatoriamente a las autoridades competentes los accidentes de trabgjo y
las enfermedades profesional es que se presenten.

e. Informar alostrabajadores sobre |os riesgos alos cual es estan sometidos, sus efectos
y las medidas preventivas correspondientes.

f. Facilitar alostrabajadoreslaasistenciaacursosy programas educativos que realicen
las autoridades para la prevencion de los riesgos profesionales.

g. Permitir que representantes de | os trabajadores participen en las visitas de inspeccion
e investigacion que practiquen las autoridades de Salud Ocupaciona en los sitios de
trabagjo.

h. Presentar alos funcionarios de Salud Ocupacional los informes, registros, actas y
documentos relacionados con la Medicina, Higiene y Seguridad Industrial.

i. Entregar a las autoridades competentes de Salud Ocupacional para su andlisis las
muestras de sustancias y materiales que utilicen, si se consideran peligrosas.

j- Proporcionar alas autoridades competentes lainformacidn necesaria sobre procesos,
operaciones y sustancias para la adecuada identificacién de los problemas de Salud
Ocupacional.

5.2.16. Comitésde Medicina, Higieney Seguridad Industrial de empresa.

Articulo 25. En todas las empresas e instituciones, publicas o privadas, se constituira un
comité de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial integrado por un nimero igual de
representantes de |os patronos y de los trabajadores cuya oiganizacion y funcionamiento
se regira por la reglamentacion especia que expidan conjuntamente los Ministerios de
Salud y de Trabajo y Seguridad Social.
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5.2.17. Responsabilidades de los Comités de Medicina, Higieney Seguridad Indus-
trial de empresa.

Articulo 26. Los comités de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial tendran las si-
guientes responsabilidades:

a.  Participar delas actividades de promocién, divulgacion e informacion sobre Medici-
na, Higieney Seguridad Industrial entre los patronosy trabajadores, para obtener su
participacion activaen el desarrollo de los programasy actividades de Salud Ocupa-
cional delaempresa

b. Actuar como instrumento de vigilancia para el cumplimiento de los programas de
salud ocupacional en los lugares de trabajo de la empresa e informar sobre el estado
de gjecucion de los mismos a las autoridades de salud ocupacional cuando hay defi-
cienciaen su desarrollo.

c. Recibir copias, por derecho propio, de las conclusiones sobre inspecciones e investi-
gaciones que realicen las autoridades de Salud Ocupacional en los sitios de trabgjo.

5.2.18. Instituciones de apoyo.

Articulo 27. Las Cgjas de Compensacion Familiar establecidas en €l pais deberan servir
de organismos de apoyo en la gjecucion del Plan Nacional de Salud Ocupacional, de con-
formidad con las funcionesy prioridades asignadas por laLey 21 de 1982. Principa men-
te, estas corporaciones desarrollan acciones de divulgacion entre sus afiliados de las nor
mas expedidas por |as autori dades competentes respecto delaHigiene Industrial, losRies-
gos Potenciales y laimportancia de la Medicina del Trabgjo. Deigual manera, mediante
laincorporacion a sus programas de formacién y educacién de cursos de capacitacion en
el campo de la Salud Ocupacional.

5.2.19. Programasde Salud Ocupacional en las empresas.

Articulo 28. Los programas de Salud Ocupacional que deben establecerse en todo lugar
de trabajo, se sujetaran en su organizacion y funcionamiento, a los siguientes requisitos
minimos:
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a.  El programa sera de cardcter permanente.

b.  El programa estara constituido por 4 elementos bésicos.

Actividades de Medicina Preventiva.

Actividades de Medicina del Trabagjo.

Actividades de Higiene y Seguridad Industrial.

Funcionamiento del Comité de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial de
Empresa.

A w b

c. Lasactividadesde Medicinapreventivay Medicinadel Trabajo e Higieney Seguri-
dad Industrial, serén programadas y desarrolladas en forma integrada.

d.  Sucontenido y recursos deberan estar en directa relacion con el riesgo potencial y
con €l nimero de trabajadores en los lugares de trabajo.

e. Laorganizaciony e funcionamiento se haran conforme alas reglamentaciones que
expidan los Ministerios de Salud y deTrabgjo y Seguridad Social.

5.2.20. Formadelos programas de Salud Ocupacional.

Articulo 29. Los programas de Salud Ocupacional dentro de las empresas podran ser
realizados de acuerdo con las siguientes aternativas:

a.  Exclusivosy propios paralaempresa.

b.  Enconjunto con otras empresas.

c.  Contratados con unaentidad que preste tales servicios, reconocida por € Ministerio
de Salud paratalesfines.

5.2.21. Contenido delos programas de Salud Ocupacional.

Articulo 30. Los programas de Salud Ocupacional de las empresas deberan contener las
actividades que resulten de los siguientes contenidos minimos:
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a.  El subprogramade Medicinapreventivacomprenderalas actividades que se derivan

delos articulos 125, 126 y 127 de la Ley 9 de 1979, asi como aquellas de caracter
deportivo-recreativas que sean aprobadas por las autoridades competentes, bgjo la
asesoria del Instituto Colombiano de la Juventud y €l Deporte.

b.  El subprogramade Medicina del Trabgjo de las empresas debera:

1. Redlizar exdmenes médicos, clinicosy paraclinicos para admision, seleccion
de personal, ubicacién segun aptitudes, cambio de ocupacion, reingreso al tra-
bajo y otras relacionadas con |os riesgos parala salud de |os operarios.

2.  Desarrollar actividades de vigilancia epidemiol égica de enfermedades profe-
sionales, patol ogia relacionada con €l trabajo y ausentismo por tales causas.

3. Desarrallar actividades de prevencion de enfermedades profesional es, acciden-
tes detrabajo y educacion en salud a empresariosy trabajadores, conjuntamen-
te con el subprograma de Higiene Industrial y Seguridad Industrial.

4. Dar asesoriaen toxicologiaindustrial sobre los agentes deriesgo y en laintro-
duccion de nuevos procesos y sustancias.

5. Mantener un servicio oportuno de primeros auxilios.

6. Prestar asesoriaen aspectos médicos laborales, tanto en formaindividual como
colectiva.

7.  Determinar espacios adecuados para el descanso y larecreacién, como medios
paralarecuperacion fisicay mental de los trabajadores.

c.  El subprogramade Higieney Seguridad Industrial debera:

1. ldentificar y evaluar, mediante estudios ambientales periddicos, los agentes y
factores de riesgo del trabajo que afecten o puedan afectar la salud de los ope-
rarios.
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Determinar y aplicar las medidas para el control de riesgos de accidentesy
enfermedades rel acionadas con €l trabajo y verificar peri6dicamente su efi-
ciencia

Investigar los accidentes y enfermedades profesionales ocurridos, deter
minar sus causas y aplicar las medidas correctivas para evitar que vuelvan
aocurrir.

Elaborar y mantener actualizada las estadisticas sobre accidentes, en-
fermedades profesional es, ausentismo y personal expuesto a los agen-
tes de riesgo del trabajo, conjuntamente con el subprograma de Medi-
cina del Trabajo.

Elaborar y proponer las normasy reglamentos internos sobre Salud Ocupacio-
nal, conjuntamente con el subprograma de Medicina del Trabajo.

5.2.22. Responsabilidades delostrabajadores.

Articulo 31. Los trabajadores, en relacion con las actividades y programas de

Salud Ocupacional que se regulan en este Decreto, tendran las siguientes res-
ponsabilidades:

‘ Guia Bienestar

Cumplir las que lesimpone €l articulo 85 delalLey 92de 1979y el Caodigo Sustanti-
vo del Trabgjo.

Participar en la gjecucioén, vigilanciay control de los programas y activida-
des de Salud Ocupacional, por medio de sus representantes en los Comités
de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial del establecimiento de trabajo
respectivo.

Colaborar activamente en el desarrollo de las actividades de Salud Ocupacional de
laempresa.
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RESOLUCION NUMERO 2013 DE 1986
(6 Junio de 1986)

Por la cual se reglamenta la organizacion y funcionamiento de los Comités de Medicina,
Higieney Seguridad Industrial en los lugares de trabajo.

LOS MINISTROS DETRABAJOY SEGURIDAD SOCIALY DE SALUD
en gercicio de lafacultad que les confiere e articulo 25 del Decreto 614 de 1984.
RESUELVE:

Articulo 1°. Todas las empresas e instituciones, publicas o privadas, que tengan a su
servicio diez (10) o mas trabajadores, estén obligadas a conformar un Comité de Medici-
na, Higieney Seguridad Industrial, cuyaorganizacién y funcionamiento estara de acuerdo
con las normas del Decreto que se reglamentay con la presente resolucion.

Articulo 2°. CadaComitéde Medicina, Higieney Seguridad Industrial estaracompuesto
por un nimero igua de representantes del empleador y de los trabajadores, con sus res-
pectivos suplentes, asi:

De 10 a 49 trabajadores, un representante por cada una de las partes.

De 50 a 499 trabajadores, dos representantes por cada una de las partes.

De 500 a 999 trabgjadores, tres representantes por cada una de las partes.

De 1.000 o mas trabajadores, cuatro representantes por cada una de las partes.

A las reuniones del Comité solo asistirén los miembros principales. Los suplentes asisti-
ran por ausencia de los principales y seran citados a las reuniones por € presidente del
Comité.

Articulo 3°. Lasempresas o establecimientos de trabajo que tengan a su servicio menos
de diez trabajadores, deberan actuar en coordinacién con los trabajadores para desarrol lar

bajo laresponsabilidad del empleador el programa de Salud Ocupaciona de la empresa.

Articulo 4°. Laempresa que posea dos 0 mas establecimientos de trabajo podra confor
mar varios Comités de Medicina, Higieney Seguridad Industrial parael cumplimiento de
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lo dispuesto en esta Resol ucién, uno por cada establ ecimiento, teniendo en cuenta su oga-
nizacion interna.

Par agrafo. Cada Comité estara compuesto por representantes del empleador y |os traba-
jadores seglin el articulo 2°. de esta Resol ucién, considerando como ndmero total detraba-
jadoreslasumade lostrabajadores de laempresaen el respectivo municipio y municipios
VECiNos.

Articulo 5°. El empleador nombrara directamente sus representantes al Comité y los
trabajadores elegiran los suyos mediante votacion libre.

Articulo 6°. Losmiembrosdel Comité seran elegidos por un afio a cabo del cual podran
ser reelegidos.

Articulo 7°. El Comité de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial se reunira por lo
menos unavez a mes en local de laempresay durante el horario de trabajo.

Par agrafo. En caso de accidente grave o riesgo inminente, €l comité sereuniracon carac-
ter extraordinario y con la presencia del responsable del area donde ocurri6 €l accidente o
se determind € riesgo, dentro de los cinco dias siguientes a la ocurrencia del hecho.

Articulo 8°. El quérum para sesionar el Comité estara constituido por la mitad mas uno
de sus miembros. Pasados los primeros treinta (30) minutos de la hora sefialada para
empezar la reunion del Comité sesionara con los miembros presentes y sus decisiones
tendran plenavalidez.

Articulo 9°. El empleador designara anualmente al presidente del Comité de los repre-
sentantes que €l designay el Comité en pleno elegiraal secretario de entre latotalidad de
sus miembros.

Articulo 10°. ElI Comité de MedicinaHigieney Seguridad Industrial es un oganismo de

promocion y vigilancia de las normas y reglamentos de salud ocupacional dentro de la
empresay no se ocupard por lo tanto de tramitar asuntos referentes a la relacion contrac-
tual-laboral propiamente dicha, los problemas de personal, disciplinarios o sindicales; ellos
se ventilan en otros organismos y estan sujetos a reglamentacion distinta.
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Articulo 11. Son funciones del Comité de Medicina, Higiene y Seguridad In-

dustrial, ademas de las sefialadas por el Articulo 26 del Decreto 614 de 1984, las
siguientes:

104
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Proponer alaadministracion de laempresa o establ ecimiento de trabajo laadopcion
de medidasy € desarrollo de actividades que procuren y mantengan lasalud en los
lugares y ambientes de trabajo.

Proponer y participar en actividades de capacitacion en salud ocupacional diri-
gidas atrabajadores, supervisoresy directivos de laempresa o estableci mientos
de trabajo.

Colaborar con los funcionarios de entidades gubernamental es de salud ocupacional
en las actividades que éstos adelanten en laempresay recibir por derecho propio los
informes correspondientes.

Vigilar el desarrollo de las actividades que en materiade medicina, higieney seguri-
dad industrial debe realizar |a empresa de acuerdo con €l Reglamento de Higieney
Seguridad Industrial y las normas vigentes; promover su divulgaciény observancia.

Colaborar en €l andlisis de las causas de los accidentes de trabajo y enfermedades
profesionalesy proponer a empleador las medidas correctivas aque hayalugar para
evitar su ocurrencia. Evaluar 1os programas que se hayan realizado.

Visitar periddicamente los lugares de trabajo e inspeccionar los ambientes, maqui-
nas, equipos, aparatosy las operacionesrealizadas por € personal detrabajadoresen
cada érea 0 seccion de la empresa e informar al empleador sobre la existencia de
factores de riesgo y sugerir las medidas correctivasy de control.

Estudiar y considerar las sugerencias que presenten |os trabajadores, en materia de
medicina, higieney seguridad industrial.

Servir como organismo de coordinacion entre empleador y los trabajadores en la

solucion delos problemas relativos ala salud ocupacional . Tramitar losreclamosde
los trabajadores relacionados con la salud ocupacional .
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Solicitar periédicamente, alaempresa, informes sobre accidentalidad y enfermeda-
des profesionales con el objetivo de dar cumplimiento alo estipulado en la presente
resolucion.

Elegir a Secretario del Comité.

Mantener un archivo de las actas de cada reunién y demés actividades que se desa-
rrollen, €l cual estara en cualquier momento a disposicion del empleador; |os traba-
jadoresy las autoridades competentes.

Las demés funciones que e sefialen las normas sobre salud ocupacional.

Articulo 12. Son funciones del Presidente del Comité:

a

Presidir y orientar |as reuniones en formadindmicay eficaz.

Llevar acabo |os arreglos necesarios para determinar € lugar o sitio de las reuniones.

Notificar por escrito alos miembros del Comité sobre convocatoria alas reuniones
por lo menos unavez a mes.

Preparar 1os temas que van atratarse en cada reunién.

Tramitar ante la administracion de la empresalas recomendaciones aprobadas en €
seno del Comitéy darle a conocer todas sus actividades.

Coordinar todo lo necesario paralabuenamarchadel Comité einformar alostraba-
jadores de la empresa acerca de | as actividades del mismo.

Articulo 13. Son funciones del Secretario:

a

b.

Verificar la asistencia de los miembros del Comité alas reuniones programadas.

Tomar nota de los temas tratados, elaborar el acta de cada reunion y someterlaala
discusion y aprobacién del Comité.
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c. Llevar el archivo referente alas actividades desarrolladas por € Comitéy suminis-
trar toda lainformacion que requieran el empleador y los trabajadores.

Articulo 14. Son obligaciones del empleador:

a.  Propiciar laeleccion delos representantes de los trabajadores al Comité, de acuerdo
con lo ordenado en € articulo 2°. de esta Resolucién, garantizando la libertad y
oportunidad de las votaciones.

b. Designar susrepresentantesal Comité de Medicina, Higieney Seguridad Industrial.
c. Designar a presidente del Comité.

d.  Proporcionar los medios necesarios para el normal desempefio de las funciones del
Comité.

e.  Estudiar las recomendaciones emanadas del Comitéy determinar laadopcién delas
medidas més conveniente e informarle |as decisiones tomadas al respecto.

Articulo 15. Son obligaciones de los trabajadores:

a.  Elegir libremente sus representantes al Comité de Medicina, Higiene y Seguridad
Industrial.

b. Informar al Comitélas situaciones de riesgo que se presenten y manifestar sus suge-
rencias parael mejoramiento de las condiciones de salud ocupacional enlaempresa.

c. Cumplir con las normas de medicina, higiene y seguridad industrial en el
trabajo y con los reglamentos e instrucciones de servicio ordenados por el
empleador.

Articulo 16. Cuando dos o mas empleadores adelanten labores en el mismo lugar podran
convocar a sesiones conjuntas a los respectivos Comités de Medicina, Higiene'y Seguri-
dad Industrial y adoptar de comun acuerdo las medidas més convenientes paralasalud y
laseguridad de | os trabajadores.

106

‘ Guia Bienestar 106 10/7/02, 9:55 AM




‘ Guia Bienestar

(P

Paragrafo. Se procederden laformaindicada en este articulo cuando concurran contra-
tantes, contratistas y subcontratistas en un mismo lugar de trabajo.

Articulo 17. Laentidad gubernamental que gjerzaen € lugar funciones de vigilancia de
acuerdo con el Decreto 614 de 1984, controlard el cumplimiento de la presente Resolu-
cién y comunicard su violacion a la Divisién de Salud Ocupacional del Ministerio de
Trabagjo y Seguridad Social.

Articulo 18. Los Comités de Medicina, Higieney Seguridad Industrial existentes actual-
mente seguiran funcionando hastalaterminacion del periodo parael cual fueron elegidos,
cuando se renovaran de acuerdo alo dispuesto en esta Resolucion.

RESOL UCION NUMERO 001016
(31 de Marzo de 1989)

Por la cual se reglamenta la organizacion, funcionamiento y forma de los Programas de
Salud Ocupacional que deben desarrollar los patronos o empleadores en € pais.

LOS MINISTERIOS DETRABAJOY SEGURIDAD SOCIALY DE SALUD

en uso de sus facultades legales y en especial de las que les confieren losArticul os 28,
29y 30 del Decreto 614 de 1984, y

CONSIDERANDO:

1°. Quepor Decreto 614 de 1984, en sus articulos 28, 29 y 30 se establecelaobligacion de
adelantar Programas de Salud Ocupacional, por parte de patronosy empleadores.

2°. Que es obligacion de los patronos y empleadores velar por lasalud y seguridad de los
trabajadores a su cargo.

3. Que los patronos o empleadores deben responder por la gjecucion del programa per
manente de Salud Ocupacional en los lugares de trabgjo.
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RESUELVE:

Articulo 1°. Todos los empleadores publicos, oficiales, privados, contratistas y
subcontratistas, estén obligados a organizar y garantizar el funcionamiento de un progra-
ma de Salud Ocupaciona de acuerdo con la presente Resolucion.

Articulo 2°. El programa de Salud Ocupacional consiste en la planeacion, oiganizacion,
gjecucion y evaluacion de las actividades de Medicina Preventiva, Medicina del Trabajo,
Higiene Industrial y Seguridad Industrial, tendientes a preserva;, mantener y mejorar la
salud individual y colectiva de los trabajadores en sus ocupacionesy que deben ser desa-
rrolladas en sus sitios de trabajo en formaintegral e interdisciplinaria.

Articulo 3°. Laelaboraciony gjecucion de los programas de Salud Ocupacional paralas
empresasy lugares de trabajo, podran ser realizados de acuerdo con las siguientes alterna-
tivas:

a.  Exclusivosy propios paralaempresa.

b.  Enconjunto con otras empresas.

c.  Contratados con unaentidad que preste tales servicios, reconocida por € Ministerio
de Salud para dichos fines.

Par agrafo. Cuando €l programa se desarrolle de conformidad alamodalidad previstaen
el literal b), se entiende que cada empresatendra su programa especifico, pero podracom-
partir, en conjunto, |os recursos necesarios para su desarrollo.

Articulo 4°. El programa de Salud Ocupacional de las empresas y lugares de trabgjo,
debera desarrollarse de acuerdo con su actividad econémicay serd especifico y particular
para éstos, de conformidad con sus riesgos reales o potencialesy el nimero de trabajado-
res. Tal programadeberaestar contenido en un documento firmado por € representantelegal
delaempresay € encargado de desarrollarlo, € cua contemplara actividades en Medicina
Preventiva, Medicinade Trabgjo, Higiene Industrial y Seguridad Industrial, con €l respectivo
cronograma de dichas actividades. Tanto € programa como el cronograma, se mantendran
actudizados y disponibles para las autoridades competentes de vigilanciay control.
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Paré&grafo 1°. Los patronos o empleadores estaran obligados a destinar |0s recursos hu-
manos, financieros y fisicos indispensables para e desarrollo y cabal cumplimiento del
programa de Salud Ocupacional en las empresasy lugares de trabajo, acorde con las acti-
vidades econdmicas que desarrollen, lamagnitud y severidad de los riesgos profesionales
y el nimero de trabajadores expuestos.

Paragrafo 2°. Para el desarrollo del programa de Salud Ocupacional el empresario o
patrono, designara una persona encargada de dirigir y coordinar las actividades que re-
quiera su gjecucion.

Articulo 5°. El programade Salud Ocupacional delasempresasy lugares detrabajo, sera
de funcionamiento permanente y estara constituido por:

a.  Subprogramade Medicina Preventiva.

b.  Subprogramade Medicina del Trabgjo.
c.  Subprogramade Higieney Seguridad Industrial.

d. Funcionamiento del Comité de Medicina Preventiva, del Trabajo, de Higieney Se-
guridad Industrial, de las empresas y lugares de trabajo, contaran con los servicios
de personal que garantice la eficiencia del Programa de Salud Ocupacional.

Articulo 8°. Los requisitos minimos de las personas naturales o juridicas que presten
servicios en Salud Ocupacional, se acreditardn mediante larespectiva autorizacion impar
tida por la autoridad competente y de acuerdo con lalegislacion vigente.

Articulo 9°. De conformidad con €l Articulo 34 del Decreto 614 de 1984, la contratacion
delos servicios de Salud Ocupacional con unaempresa especia mente dedicada alapres-
tacién de este tipo de servicios, no implica en ninglin momento, €l traslado de | as respon-
sabilidades del patrono o empleador al contratista.

Articulo 10°. Los subprogramas de Medicina Preventivay del Trabajo, tienen como
finalidad principal la promocion, prevencion y control de la salud del trabajador
protegiéndolo de los factores de riesgos ocupacionales; ubicandolo en un sitio de
trabajo acorde con sus condiciones psico-fisiol 6gicas y manteniéndolo en aptitud de
produccion de trabajo.
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Articulo 13. Los Comités de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial de empresas pu-
blicas y privadas deberan registrar su contribucion ante las autoridades laborales que les
correspondan, segun su jurisdiccion asi:

a. Losdelajurisdiccion del Distrito Especial de Bogotd, ante la Divisién de Salud
Ocupacional del Ministerio deTrabajo y Seguridad Social.

b. Losdelajurisdiccion delas capital es de departamento, antelaDivision deTrabajoy
Seguridad Social respectiva.

c. Losdelajurisdiccion municipal, intendencial y comisarial, ante las Inspecciones de
Trabagjo y Seguridad social que les correspondan.

Paragrafo. La Division de Salud Ocupaciona del Ministerio deTrabajo y Seguridad
Sacial, fijaralos procedimientos pararegistrar los Comités de Medicina, Higieney Segu-

ridad Socia de las empresas.

Articulo 14. El programa de Salud Ocupacional, debera mantener actualizados los si-
guientes registros minimos:

1. Listado de materias primasy sustancias empleadas en la empresa.

2. Agentesderiesgo por ubicaciény prioridades.

3. Relacion de trabajadores expuestos a agentes de riesgo.

4, Evauacion de los agentes de riesgos ocupacionaes y de los sistemas de control
utilizados.

5. Relacion discriminada de elementos de proteccion personal que suministren a los
trabajadores.

6. Recopilacion y andlisis estadistico de accidentes de trabajo y enfermedades profe-
sionales.
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7. Ausentismo general, por accidentes de trabgjo, por enfermedad profesional y por
enfermedad comun.

8.  Resultados de inspecciones periddicas internas de Salud Ocupacional.
9.  Cumplimiento de programas de educacion y entrenamiento.

10. Historiaocupacional del trabajador, con sus respectivos examenes de control clinico
y biol4gico.

11. Planesespecificos de emergenciay actas de simulacro en las empresas cuyos proce-
sos, condiciones locativas 0 almacenamiento de materiales riesgosos, puedan con-
vertirse en fuente de peligro para los trabajadores, la comunidad o el medio
ambiente.

Articulo 16. El programa de Salud Ocupacional, sera evaluado por la empresa, como
minimo cada seis (6) mesesy sereajustara cada afio, de conformidad con las modificacio-
nes en los procesosy |os resultados obtenidos o dentro del término de tiempo establecido
por requerimiento de la autoridad competente.

Articulo 17. Lasautoridades competentes exigiran los programas de Salud Ocupacional,
dentro de los siguientes términos establ ecidos de acuerdo con el nimero de trabajadoresy
contados a partir de la vigencia de la presente Resolucion:

a.  Seis(6) meses paralas empresas de cien (100) o mas trabajadores.

b.  Doce(12) meses paralasempresas de veinticinco (25) anoventay nueve (99) traba-
jadores, inclusive.

c. Dieciocho (18) meses paralas empresas de menos de veinticinco (25) trabajadores.
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ANEXO No. 7

CONSTITUCION POLITICA DE COLOMBIA

ARTICULO 48. La Seguridad Social es un servicio publico de caracter obligatorio
gue se prestara bajo ladireccion, coordinacion y control del Estado, en sujecion alos
principios de eficiencia, universalidad y solidaridad, en los términos que establezca
laLey.

Se garantiza a todos | os habitantes el derecho irrenunciable ala Seguridad Social.

El estado, con la participacion de los particul ares, ampliard progresivamente la cobertura
de la Seguridad Social que comprendera la prestacién de los servicios en la forma que
determinelaLey.

La Seguridad Social podraser prestada por entidades publicas o privadas, de conformidad
conlaLey.

No se podrén destinar ni utilizar los recursos de las instituciones de la Seguridad Social
parafines diferentes aella.

La Ley definira los medios para que los recursos destinados a pensiones mantengan su
poder adquisitivo constante.

ARTICUL O 51. Todosos colombianostienen derecho aviviendadigna. El Estado fijara
las condiciones necesarias para hacer efectivo este derecho y promoveraplanesdevivien-
dadeinteréssocial, sistemas adecuados de financiacién alago plazo y formas asociativas

de gjecucion de estos programas de vivienda.

ARTICUL O 52. Sereconoce el derecho atodas|as personas alarecreacion, alapréctica
del deportey a aprovechamiento del tiempo libre.

El Estado fomentara estas actividades e inspeccionaral as oigani zaci ones deportivas, cuya
estructuray propiedad deberan ser democréticas.
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ARTICULO 53. El Congreso expedira el estatuto del trabajo. La ley correspondiente
tendra en cuenta por lo menos los siguientes principios minimos fundamental es:

I gualdad de oportunidades paralos trabajadores; remuneracion minimavital y mévil, pro-
porcional alacantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a
los beneficios minimos establ ecidos en normas laborales; facultades paratransigir y con-
ciliar sobre derechos inciertosy discutibles; situacién masfavorable al trabajador en caso
de duda en la aplicacion e interpretacion de | as fuentes formales de derecho; primacia de
la realidad sobre formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales,
garantiaala seguridad social, la capacitacion, el adiestramiento y €l descanso necesario;
proteccion especial alamujer, alamaternidad y a trabajador menor de edad.

ARTICULO 57. Laley podréestablecer los estimulosy los medios para que los trabaja-
dores participen en la gestion de las empresas.
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ANEXO No. 8

GLOSARIO

Andlisis de puesto. Recoleccidn, evaluacién y organizacion de informacion referente a
puestos de trabagjo.

Administracién de Recursos Humanos. Estudio de la forma en que las organizaciones
obtienen, desarrollan, evalian, mantienen y conservan el ndmero y €l tipo adecuado de
trabajadores. Su objetivo es suministrar alas organizaciones una fuerzalabora efectiva.

Actividad. Grupo de tareas que forman parte de los requerimientos de un puesto o de un
proceso.

Asesorar. Conjunto de acciones que ayudan a comprender y actuar a la alta direccion
sobre un proceso o tema determinado. El asesor comprende, analiza, interpretay dares-
puesta alas dudas que presenta la entidad.

Autoeficacia. Creencia de que se cuenta con las capacidades necesarias para redizar una
tarea, responder alas expectativas del rol y cumplir con una situacion dificil sin problemas.

Autoevaluacion. Proceso de pedir alosindividuos que identifiquen y comparen sus pun-
tos débilesy sus puntos fuertes.

Autorrealizacién. Necesidad de llegar a ser todo lo que uno es capaz de alcanzar
Bienes Econdémicos. Son objetos y artefactos que permiten afectar positiva o negativa-
mente la eficiencia de un satisfactor, son la materializacion del mismo; el medio por €l
cual e sujeto potencia los satisfactores para vivir sus necesidades.

Clima Organizacional. Conjunto de percepciones compartidas que los servidores desa-
rrollan en relacion con las caracteristicas de su entidad, tales como las paliticas, précticas

y procedimientos, formales e informales, que la distinguen de otras entidades e influyen
en su comportamiento.
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Comportamiento Organizacional. Estudioy aplicacion del conocimiento acercade como
las personas actlian dentro de una organizacion.

Conflicto. Desacuerdo en torno alas metas por acanzar o los métodos a emplearse.

Cultura Corporativa. Sistema de valores (qué es importante) y de opiniones (cémo
funcionan las cosas) compartidos que interactGan con la gente, las estructuras
organizacionalesy el sistemade control de lacompafiia para producir normas de compor
tamiento.

Debilidades. Ausencia de condiciones internas representadas en recursos humanos, fisi-
cosy axiolégicos que limitan o dificultan el éxito de la omganizacion. Son caracteristicas
internas importantes para la operacién de poco desarrollo o inexistentes y que limitan o
inhiben el éxito general de una organizacion.

Desarrollo Organizacional. Estrategia que utiliza procesos de grupo paracentrarse en la
totalidad de la organizacion afin de producir cambios planeados.

Desarrollo Profesional. Suma de las experiencias, acciones propiasy oportunidades del
individuo paralograr sus objetivos profesionales.

Descripcion del puesto. Especificacion por escrito que incluye los deberes laborales y
otros aspectos de un puesto determinado.

Eficacia. Grado con €l que se logran de manera oportuna los resultados esperados, en
relacion con los abjetivos y metas.

Eficiencia. Relacion entre resultadosy uso de recursos disponibles. En otras palabras es
la maximizacion de resultados (productividad) con el mejor uso de recursos.

Equipo de Trabajo. Conjunto de personas que trabajan de manerainterdependiente, apor
tando habilidades complementarias parael logro de un propésito comuin con el cual estan
comprometidas, buscando excelencia en el desempefio y una meta con la que se sientan
solidariamente responsables.
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Estrategias. Se refiere a tacticas sobre como lograr los objetivos propuestos; por consi-
guiente se reflejaen planes, programas y proyectos. Opciones o maneras elegidas por la
entidad para utilizar sus recursos y dirigir los esfuerzos hacia el logro de los objetivos,
considerando sus propias fortalezas y debilidades y las oportunidades y amenazas que
caracterizan su entorno.

Estilos de Liderazgo. Esquema total de las acciones de un lider y como lo perciben sus
empleados.

Evaluacion. Proceso propio y espontaneo de la estructura del pensamiento, mediante el
cual se emiten juicios sobre acontecimientos y fendmenos, con base en la comparacion
con normas o estandares explicitos o implicitos.

Evaluacion del Desempefio. Proceso de determinar, en la forma més objetiva posible,
como ha cumplido el empleado las responsabilidades de su puesto.

Evaluacion de Necesidades. Diagndstico de los problemas presentes y de los desafios
futuros que pueden enfrentarse mediante capacitacion y desarrollo.

I ncentivos. Factores contextual es que se establecen con el fin de motivar a una persona.

I ncentivos Pecuniarios. Estimulos que se dan en dinero a equipos de trabajo.

Induccion. Proceso de conocimiento y sensibilizacion del cago, delasfuncionesy dela
entidad de que es objeto €l servidor publico en el momento de su ingreso como funciona-
rio de la administracion piblica.

Jerarquia de Necesidades Filosofia que sostiene que los diferentes grupos de necesida-
des tienen un orden de prioridad especifico entre la mayoria de las personas, de manera
gue un grupo de necesidades precede aotro en importancia.

Necesidades. Son atributos esenciales que se relacionan con la evolucién, ya que son
situaciones siempre presentes en el hombre y por estar adheridas a la especie misma se
convierten en universales. No s6lo son carencias sino también potencialidades humanas
que promueven el desarrollo individual y colectivo, y que deberan relacionarse con préac-
ticas sociales, formas de organizacién, modelos politicos y valores.
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Necesidades Primarias. Necesidades fisicas béasicas.

Necesidades Secundarias. Necesidades socialesy psicoldgicas.

Paternalismo. Predisposicion de los directivos de una oiganizacion a estimar que son
ellos Unicamente —sin la participacion de los empleados- quienes pueden actuar como
jueces de las necesidades de aquéllos y de précticamente todos | os asuntos que conciernan
alaempresa.

Programa. Previadeclaracion de actividadesy acciones aseguir en laconsecucion de un
objetivo. Estrategiadeintervencién cuyas directrices determinan los medios que articul a-
dos gerencialmente, apoyan €l logro de uno o varios objetivos de laparte general del Plan.

Proyecto. Plantay disposicion que se forma para un tratado o para la gecucion de una
obra 0 empresa, anotando y extendiendo todas las circunstancias principales que deben
concurrir parasu logro. Unidad operacional que vincularecursos, actividades y produc-
tos durante un periodo determinado y con una ubicacion definida.

Resistencia al cambio. Deseo de no aceptar un cambio o aceptarlo solo parcialmente.

Satisfaccion. Hacereferenciaa estado afectivo de agrado que una persona experimenta
acerca de su realidad laboral. Representa € componente emocional de la percepcion y
tiene componentes cognitivos y conductuales.

Satisfactores. Estan referidos a todo aquello que, por representar formas de ser; tener,
hacer y estar, contribuye alarealizacion de necesidades humanas. Es en sentido Gltimo el
modo por el cual se expresa una necesidad.

Sistemas de | ncentivos. Vinculan la compensacion y el desempefio, cubriendo determi-
nadas compensaciones por resultados y no por antigliedad o por horas de trabgjo.

Valores. Son los cimientos de la organizacién que tienden a tener carécter de permanen-
cia. Eslabusgueda de un bien absoluto que le da significado y sentido a las cosas, asi
mismo sebuscaque d sistemade val ores soporte larazén de se; lamisiony le brinde dinami-
caalos comportamientos ingtitucionaesy alavisién delo que se esperaen € futuro
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