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“Por medio de fa cual se adoptan ef Plan Institucional de Formacion y Capacitacion, y el Programa de
Bienestar Social e Incentivos para los servidores publicos del Area Metropolitana de Bucaramanga”

EL DIRECTOR DEL AREA METROPOLITANA DE BUCARAMANGA,
En uso de las facultades que le confiere la Constitucion Politica, 1a Ley 1625 de 2013, la Ley 909 de 2.004, y
sus Decretos reglamentarios y,

CONSIDERANDO

1. Que el articulo 54 de la Constitucion Politica establece que es obligacion del Estado y de los -
empleadores ofrecer formacién y habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran.

2. Que el numeral 4 del articulo 37 de la Ley 1952 de 2019, consagra como derecho de todo servidor
piblico “Participar en fodos los programas de bienestar social que para los servidores ptiblicos y sus
familiares establezca el Esfado, fales como los de vivienda, educacion, recreacion, culfura, deporte y
vacacionales’.

3. Que el articulo 36 de la Ley 909 de 2004, "Por la cual se expiden normas que regulan ef empleo pablico, fa
carrera adminisirativa, gerencia publica y se dictan ofras disposiciones”, sefiala que:

“4. La capacitacion y formacion de los empleados pablicos esté orientada al desarrollo de sus capacidades,
destrezas, habilidades, valores y compelencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal,
grupal v organizacional, de manera que se posibiliie el desarrolio profesional de fos empleados y ef
mejoramiento en fa prestacion de los servicios.

2. Deniro de fa politica Gue establezca ef Departamento Administrativo de la Funcién Publica, Jas unidades de
personal formularan fos planes y programas de capacifacion para lograr esos objefivas, en concordarisia con
las normas establecidas y feniendo en cuenta los resuftados de la evaluacion del desempefio.

3. Los programas de capacitacion y formacion de las enfidades pdblicas territoriales podrén ser disefiados,
homologados y evaluados por la ESAP, de acuerde con la solicitud que formule fa respectiva institucion. Sf no
existiera fa posibilidad de que fas enfidades o ja ESAP puedan impartir la capacitacion podran realizarla
enfidades extemas debidamente acreditadas por esta.

Parégrafo. Con ef propbsito de elevar los niveles de eficiencia, safisfaccion y desarrolfo de Jos empleados en el
desemperio de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo ds Jos resuftados insfifucionales, las entidades
deberan implementar programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas vigentes y fas que
desarrollen fa presenie Lay”.

4. Que ¢! articulo 38 literal d) de la norma ibidem, establece que los resultados de la evaluacién del
desempefio laboral deben tenerse en cuenta, entre otros aspectos, para otorgar incentives
economicos ¢ de otro tipo

5. Que de acuerdo con lo contemplade en el fiteral c) del articulo 3 del Decreto 1567 de 1998, “Por ef
cual se crea el Sistema Nacional de Capaciacion y ¢l Sisterna de Estimulos para los Empleados def
Estado", se debe formular, con una periodicidad minima de un afie, un plan institucional de
capacitacion, cuya finalidad es la de organizar la capacitacién al interior de cada entidad.

6. Cue el numeral b) del articulo 11 de la nema anteriormente referenciada estable como una de las
obligaciones de ias entidades las de formular con la participacion de la Comisién de Personal, el plan
institucional de capacitacion, siguiendo los lineamientos generales impartidos por el Gobierno
Nagcicnal y guardando la debida coherencia con el proceso de planeacién institucional.

7. Que el literal g del articulo 6 del Decreto 1567 de 1998, (Modificado por el articulo 3 de la Ley 1960

de 2019) determina como uno de los principios de la capacitacion la "Profesionalizacion def servicio
Pablico. Los servidores piblicas independientemente de su tipo de vinculacion con ef Estado, podrén acceder
a los programas de capacitacion y de bienestar que adelanfe la Entidad, atendiendo a ias necesidades y af
presupuesto asignado. En fodo caso, sf ef presupussio es insuficienie se dar prioridad a los empleados con

derechos de carrera administrativa®
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Que con el Programa de Bienestar Socaaf e Incentivos y el Plan Institucional de Formacién y
Capacitacion enmarcados en la Ley 909 de 2004 y reglamentado por el Decreto Ley No. 1567 de
1.998, el Decreto No. 1227 de 2005 y el Decreto 1083 de 2015, y demas normas que los aclare,
modifiquen o sustituyan, se pretende motivar el desempefio eficaz y el compromiso de los servidores
plblicos para mejorar el nivel de safisfaccion y generar un buen ambiente laboral para premiar y por
ende lograr un cambio de actitud en |a entidad,

~Que los articulos 65 del Decreto 1227 de 2005 y 2.2.9.1 del Decreto 1083 de 2015 establecen que

ios planes de capacitacidn de fas entidades pUbiicas deben responder a estudios técnicos que
identifiquen necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de los empleados, para
desarroflar los planes anuales institucionales y las competencias laborales.

Que los articulos 69 del Decreto No. 1227 de 2005 y 2.2.10.1 del Decreto 1083 de 2015, determinan
que las entidades deberan organizar programas de estimulos con el fin de motivar el desempefio
eficaz y el compromiso de sus empleados. Los estimulos se implementaran a través de pragramas
de bienestar social.

Que los ariiculos 77 y 2.2.10.9 de las normas ya referenciadas, sefalan que el jefe de cada entidad
adoptara anualmente el plan de incentivos insfitucionales y sefialard en él los incentivos no
pecuniarios que se ofrecerdn al mejor empleado de carrera de fa entidad, a los mejores empleados
de carrera de cada nivel jerarquico y al mejor empleado de libre nombramiento y remocién de la
entidad, asi como los incentivos pecuniarios y no pecurtiarios para los mejores equipos de trabajo.

Que los articulos 85y 2.2.10.17 de los referidos Decretos consagran que con la orientacion del Jefe
de la entidad ser& responsabilidad de fas dependencias de recursos humanos o de quienes hagan
sus veces, la formulacion, ejecucion y evaluacién de los programas de bienestar, para lo cual
contaran con la colaboracion de la Comisién de Personal.

Que de conformidad con los parametros del Programa Nacional de Renovacion de la Administracion
Plblica, que se circunscribe dentro de la nueva politica de Gestion del Talento Humano y de
Modernizacion def Estado, se busca sensihilizar a las entidades del Estado de la impottancia de
estimular y elevar los niveles de motivacion de los servidores publicos, con el fin de satisfacer sus
necesidades sociales y'de realizacion personal.

Que es politica de la Entidad contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores
piblicos al servicio del Area Metropolitana de Bucaramanga, por lo tanto, se hace necesario
implementar y ejecutar los planes y proyectos de eslimulos, incentivos y reconocimiento para los
mejores servidores y equipos de trabajo de la Instltucmn

Que el Area Metropolitana de Bucaramanga, debe disefiar y adoptar estrategias y acciones
encaminadas a mejorar la competitividad y sostenibilidad en el desarrollo de su misién.

Que los dias dos (02) de mayo y dos (02) de junio de 2022, el Comité de Bienestar y Capacitacion
del Area Metropolitana de Bucaramanga, aprobé el Plan Institucional de Capacitacién y Bienestar de
la entidad para la vigencia 2022, aspecto que quedo consignado en Actas Nos 1y 2, las cuales
hacen parte integral del presente Aclo.

Que segun la normatividad vigente, el Director del Area Metropolitana de Bucaramanga, debe .
adoptar anualmente el plan de incentivos institucionales y el plan de formacion y capacitacion de los
empleados de la Entidad.

Que no existiendo impedimento legal, se

RESUELVE
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ARTICULO PRIMERO. ADOPCION DEL PROGRAMA Adoptar €l Plan Institucional de Formacion y
Capacitacién para la vigencia 2022, para les empleados del Area Metropolitana de Bucaramanga, el cual hace
parle integral de fa presente Resolucion

ARTICULO SEGUNDO. ADOPCION DEL PROGRAMA. Adoptar el Programa de Bienestar Social e
Incentivos para la vigencia 2022 para los empleados del Area Metropolitana de Bucaramanga, el cual hace
parte integra! de ta presente Resolucion.

ARTICULO TERCERO. AMBITO DE APLICACION. Las dispoéiciones de la presente Resolucion aplican
para los empleados piblicos del Area Metropolitana de Bucaramanga

En el evento en que el presupuesto sea insuficiente se dard prioridad a los empleados con derechos de
carrera administrativa.

ARTICULO CUARTO. PUBLICACION. La presente Resolucion sera publicada en la pagina Web el Area
Metropolitana de Bucaramanga.

ARTICULQ QUINTO. La presente Resolucién rige a partir de la fecha de publicacion.

COMUNIQUESE, PUBLIQUESE Y CUMPLASE,

47 JUN 2R

Dada en Bucardmangs, a los

CESAR CAMILO HERNANDEZ HE DEZ
Director

Elahoro; Ruth Yaneth Cordero Villamizar - Profesienal Universitario .6. 67

Revist:  Raquel Martinez Garcla-Profesional Universitario $.G. w

Mario Barragan Pachéin-Setretario Geneiﬁ
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1. INTRODUCCION

La capacitacién es una estrategia de contundentes resultados, que, a todas luces, mejora vy
optimiza las habilidades del talento humano en las empresas. El AREA METROPOLITANA DE
BUCARAMANGA se propone contribuir al fortalecimiento y desarrollo de estas, brindando a sus
funcionarios las herramientas que permitan mejorar su desempefio, ampliar sus capacidades y
experimentar nuevas formas de pensamiento, que propicien el logro individual y el del equipo;
incrementando su nivel de compromiso con respecto a las politicas, planes, proyectos y valores
de la‘éntidad, entre otros.

Para la elaboracién del Plan Institucional de Capacitacion 2022, EL AREA METROPOLITANA
DE BUCARAMANGA, tuvo en cuenta diferentes fuentes diagndsticas que procuraron abarcar
todos los frentes para responder a las necesidades de la Entidad, siendo estas: analisis de ia
encuesta de deteccion de necesidades, solicitudes de los Subdirectores, normatividad vigente v
acciones de mejora como resultado de los procesos de auditoria interna reportadas por la Oficina
de Control Interno. Pues, ademas de ser una necesidad apremiante, las entidades publicas
deben planear, eiecutar y hacer sequimiento de un Plan Institucional de Capacitacion {Decreto
1083 del veintiséis 26 de mayo de 2015). '

El objetivo general de! Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para los Servidores Plblicos,
adoptado por el Decreto 4665 de 2007 {en el cual se enmarca el Plan Institucional de
Capacitacién -PIC-), busca “Mejorar la calidad de la prestacion de los servicios a cargo del
Estado, para el bienestar-general y la consecucién de los fines que fe son _,E)ropfos y Qarantizar la
instalacién de competencias v capacidades especificas en las respectivas entidades, en
concordancia con los principios que rigen la funcion pablica”. En ese orden de ideas, la gestion
del talento humano se debe enfocar en el desarrollo de las competencias laborales, es decir, la
“capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y con base en los
requerimientos de calidad y los resultados del sector ptblico, las funciones inherentes a un '
empleo; capacidad determinada por los conocimientos, destreZas, habilidades, valores y
actitudes” (CONCEPTO DAFP, 2088). ' ]
La entidad como gestora del desarrollo, tiene un fuerte compromiso con la reqion, y solo con el
fortalecimiento de su capital humano, considerado como de alto valor, podra dar respuesta a sus
propias metas. La capacitacidon como estrategia dara cobertura a todas las dependencias, sin
distingo de formas de confratacion, y estara sujeta a revision permanente.
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2. OBJETIVOS | .
2.1 OBJETIVO GENERAL

Contribuir al mejoramiento institucional fortaleciendo las competencias laborales, conocimientos,
habilidades de sus funcionarios, mediante acciones de formacién y capacitacion a través del Plan
Institucional de Capacitacion 2022, expresadas por los servidores en la encuesta sobre
necesidades de formacion diligenciada en cada dependencia.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Contribuir al mejoramiento institucional, fortaleciendo las competencias y capacidades de los
servidores, perfeccionando de las habilidades existentes y el desarrollo de nuevas

v Gestionar el conocimiento institucional y fortalecer el traba]o' en equipo y liderazgo

« Integrar a los nuevos y antiquos servidores a la cultura organizacional, al sistema de valores
de la entidad, familiarizarlo con el servicio publico, instruirlo acerca de la misidn, vision,
objetivos de |a entidad y crear sentido de pertenencia hacia la misma por medio del programa
de Induccidn Institucional.

= Promover el desarrollo integral de los funcionarios y el afianzamiento de una ética del servidor
publico

= Eievar el nivel de compromiso de los empleados con respecto a las politicas, los planes, los
programas, los proyectos, los objetivos y los procesos y procedimientos de la entidad.

» Fortalecer la capacidad, tanto individual como coiectiva, de aportar conocimientos,
habilidades y acfitudes, para el mejor desempefio laboral y para el logro de los objetivos

institucionaies.

= Contribuir al desarrollo de las competencias individuales {contenidas en los manuales de
funciones vy de competencias laborales) en cada uno de los servidores.

» Generar conciencia acerca de la importancia de la gestién del conocimiento y fomentar la
cultura de compartir el mismo :

3. DEFINICIONES
« Administracién Publica: Es la gestidén que se lleva a cabo en los drganismos, instituciones

o entes plblicos para atender los-intereses o asuntos de los ciudadanos, de sus acciones y
sus bienes, generando bienestar comun. Tiene que ver con planificacion en [a optimizacion
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de los recursos disponibles (tangibles e intangibles), en la adopcidn de estrategias y modelos
gue permitan responder a las necesidades de la sociedad de forma eficiente y eficaz.

= Competencia: Es la capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y
con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector pablico, las
funciones inherentes a un empleo; capacidad que esta determinada por ios conocimientos,
destrezas, habilidades, valores, actitudes v aptitudes que debe poseer y demostrar el
empleado piblico.” — Articulo 2.2.4.2 del Decreto 1083 de 2015.

« Capacitacion: Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no
formal como a la informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de Educacion,
dirigidos a prolongar y a complementar la educacién inicial mediante la generacion de
conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar
la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a
la mejor prestacion de servicios y al eficaz desempefio del cargo (Ley 1567 de 1998- Art.4).

» Conocimientos especializados: son todos aquellos conocimientos que permiten que el
servidor publico mejore continuamente su desempefio en el dmbito organizacional. Se
asocian directamente al objeto misional de la entidad v, en ese orden de ideas, al conjunto
de productos y resultados esperados. En este aspecto, tienen que tener en cuenta los bienes
y servicios que genera y produce la entidad, los resultados y la satisfaccion de ia ciudadania
y, por supuesto, los dos niveles de conocimiento anteriormente tratados. También debe
alimentarse de los conocimientos que desarrollan el servidor o el equipo de trabajo para
generar los productos, metas o resultados propuestos en los diferentes planes que orientan
la gestién de la entidad. Para ello, es indispensabie que la entidad publica se enfoque en una
vision de aprendizaje organizacional que les dé a sus servidores herramientas de aprendizaje
‘para mejorar continuamente su desempefio. (Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
2020 — 2030)

* Conocimientos especificos: son aquellos conocimientos, junto con los esenciales, con los
que el servidor publico puede operar sistemas, métodos, tecnologias de la informacion,
técnicas, instrumentos y herramientas para contribuir a la gestién piblica tantoc en el orden
nacional y territorial como a nhivel intra e intersectorial. Aigunos ejempios de conocimientos
especificos scbre: el SGD (sistema de gestién y desempefio), sistema de control interno,
SIGEP (sistema de informacién y gestion dei empleo ptblico), FURAG {formulario tnico de
reporte de avances de la gestion), SIIF (sistema integrado de informacion financiera), banco
de proyectos de inversion publica, gestion de proyectos de inversién plblica bajo la MGA
(metodologia general ajustada), SECOP (sistema electronico de contratacion padblica),
gestion de archivos y documentos, técnicas estadisticas y manejo de la informacién publica,
entre ofros. (Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020 — 2030)

= Conocimientos esenciales: son aguellos conocimientos que deben aprender todas las
personas gue se vinculan al servicio publico. Estos pueden ser ofertados y desarroflados en
ta induccion y también se deben trabajar posterior a ella con un analisis de brechas que las
entidades desarrollaran en el momento en el que la persona ocupe el cargo o empieo,
independientemente del tipo de hombramientc. Los conocimientos son:
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a. Fundamentos Constitucionales, Fines esenciales y sociales del Estado, estructura,
" organizacion y funcionamiento del Estado, enfoque de derechos humanos,

participacion y democracia, entre otros '

b. Descentralizacién territorial y administrativa, desconcentracion y delegacion
administrativa, entre otros. '

¢. Funciones principales de la administracion publica, Planeacién para el desarrolio,
organizacién y direccionamiento de organizaciones publicas, control interno,
contratacidn estatal, prestacion de servicios publicos, formulacion, implementacion y
seguimiento de politicas publicas, entre otros.

{Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020 - 2030)

= Dimension del Hacer: Conjunto de habilidades necesarias para el desempefio competente,
en el cual se pone en practica el conocimiento que se posee, mediante la aplicacion de
técnicas y procedimientos y |a utilizacién de equipos, herramientas y materiales especificos.

= Dimension del Saber: Conjunto de conocimientos, teorias, principios, conceptos y datos que
se requieren para fundamentar el desempefio competente y resolver retos laborales.

« Dimension del Ser: Conjunto de caracter{sticas personales {(motivacion, compromiso con el
trabajo, disciplina, liderazgo, entre otras) que se evidencian en el desempefio competente y
son determinantes para el desarrollo de ilas personas, el trabajo en equipo y el desempenfio
superior en las organizaciones.

* Educacion para el trabajo y Desarrollo Humano: La Educacion No Formal, hoy
denominada Educacion para el trabajo y el Desarroiic Humano (segun la ley 1064 de 2006),
comprende la formacién permanente, personal, social vy cultural, que se fundamenta en una
concepcion integral de la persona, que una institucién organiza en un proyecto educativo
institucional, y que estructura en curriculos flexibies sin sujecion al sistema de niveles y
grados propios de la educacion formal. (Ley 115 de 1994).

» Educacion Informal: La educacion informal es todo conocimiento libre y espontaneamente
adquirido, proveniente de personas, entidades, medios masivos de comunicacion, medios
impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados (Ley
115 de 1994). :

= Educacién Formal: Se entiende por educacién formal aquella gue se imparte en
establecimientos educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con
sujecién a pautas curriculares progresivas, y conducente a grados y titulos. (Ley 115 de 1994
— Decreto Ley 1567 de 1998 Ar.4).

= Entrenamiento: En los términos de este Plan, es una modalidad de capacitacion que busca
impartir la preparacion en &l ejercicio de ias funciones del empleo con el cbietivo de que se
asimilen en la practica los oficios. Se orienta en ei corto plazo para atender necesidades de
aprendizaje especificas requeridas para el desempefio del empleo, desarrollando
conocimientos, habilidades v actitudes observables de manera inmediata.

» Formacion: La formacion, es entendida en la referida normatividad sobre capacitacién como
los procesos que tiene por objeto especifico desarrollar y forfalecer una ética del servicio
pubiico basada en los principios que rigen la funcion administrativa.
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capacidad de aprendizaje y de accion, en funcién de lograr la eficiencia y la eficacia de la
administracion, actuando para ello de manera coordinada y con unidad de criterios”.
Articilo 3: “Componentes de! Sistema. El sistema esté integrado por los componentes
_que se relacionan a continuacion:
(..}
¢. Planes Institucionales: Con el propésito de orqamzar la capacitacién internamente,
cada entidad formularé con una periodicidad minima de un afio su plan institucional de
capacitacién”.
Articulo 4 "Definicion de capacitacion “Con/unto de procesos organizados, relativos tanto
a la educacién no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley
general de educacion, dirigidos a profongar y a complementar la educacion inicial
mediante la generacién de conocimientos, el desarrollo de habilidades y e/ cambio de
actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir af
cumplimiento de la misién institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad,
al eficaz desemperio del carqo v al desarroflo personal integral. Esta definicién comprende
los procesos de formacién, entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico
desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la
funcion administrativa. _
Paragrafo. - Educacién Formal. La educacion definida como formal por las leyes que
rigen la materia no se incluye dentro de los procesos aguf definidos como capacitacion.
El apoyo de las entidades a programas de este tipo hace parte de los programas de
bienestar social e incentivos y se regiré por las normas que regulan el sistema de
estimulos” '
Articulo 7 “Programas de Induccion y reinduccion. “Los Planes Institucionales de cada
entidad deben incluir obligatoriamente programas de induccion y de re induccion, los
cuales se definen como procesos de formacion y capacitacién dirigidos a facilitar y a
fortalecer la integracion del empleado a la cultura organizacional, a desarrollar en -éste
habilidades gerenciales y de servicio piblico y suministrarle informacion necesaria para
el mejor conocimiento de la funcién publica y de la entidad, estimulando el aprendizaje y
el desarroflo individual y organizacional, en un contexto metodolbgico flexible, integral,
préctico v participativo”. Asi mismo amplia informacidén acerca las caracteristicas
particulares que deben cumplir cada uno de los programas.

~ Articufo 12, Obligaciones de los Empleados con Respecto a la Capacitacion: El empleado
tiene las siguientes obligaciones en relacién con la capacitacion:
“a) Participar en Ja identificacién de las necesidades de capacitacion de su dependencia
o equipo de trabajo;
b) Participar en las actividades de capac.'tac.ron para las cua!es haya sido seleccionado y
rendir los informes correspondientes a que haya lugar;
c} Aplicar los conocimientos y las habilidades adquiridos para mejorar la prestacion del
servicio a cargo de la entidad;
d) Servicio de agente capacitador dentro o fuera de la entidad, cuando se requiera;
e) Participar activamente en la evaluacion de los planes y programas institucionales de
capacitacién, asi como de las actividades de capacitacion a fas cuales asista,
f} Asistir a los programas de induccién o re induccion, segtin su caso, impartidos por la
entidad”.

Ley 909 de septiembre veintitrés (23) de 2004, “Por el cual se expiden normas que regulan el
empleo publico, la carrera administrativa, gerencia pablica y se dictan otras disposiciones”.
"Artictilo 15 - “Las Unidades de Personal de las entidades.
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Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG: Es un marco de referencia que permite
dirigir, evaluar y controlar la gestion institucional de las entidades publicas en términos de
calidad e integridad del servicio (valores), con el fin de gue entrequen resultados que atiendan
y resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos (generacion de vaior piblico}
(Gobierno de Colombia, 2017). )

Resiliencia: La resiliencia en relaciones publicas la defino como el buen juicio que posee un
individuo u organizacién que le permite afrontar desde su origen la crisis expuesta en la
opinion plblica, prevalecer administrando la comunicacion ¥ el autocontrol ante la necesidad
de los publicos por una explicacién y lograr resurgir con nuevas ideas y estrategias creativas
para elevar su estado inicial. Se define resiliencia como la capacitad humana para: 1) hacer
frente a las adversidades, 2} superarlas; ¥ 3) ser transformado positivamente por ellas.
Grotberg (2006).

Servidor Publico: toda persona natural gue presta sus servicios como miembro de
corporaciones publicas, empleados o trabajadores de! Estado y de sus entidades
descentralizadas territorialmente y por servicios. Sus funciones y responsabilidades estan
determinadas por la Constitucién, las leyes y normas que rigen al pafs (Constitucién Politica,
1991).

4. MARCO LEGAL

E! Plan Institucional de Capacitacion, que incluye el proceso de realizar Induccion y re induccién
al talento humano, responde a lineamientos legales contemplados en:

Constitucion Politica de Colombia:

“Arficulo 54: "Es obligacion del Estado y de los empleadores ofrecer formacién y
habilitacion profesional v técnica a quienes lo requieran”.

Ley 190 de 1995, “Por la cual se dictan normas tendientes a preservar fa moralidad en la
Administracion Puablica v se fijlan disposiciones con el fin de erradicar la comrupcion
administrativa”, ' '

“Aftfculo 64: "Todas las entidades ptblicas tendran un programa de induccion para el
personal que ingrese a la entidad, y uno de actualizacion cada dos afios, que
contemplaran -entre otros- las normas sobre inhabilidades, incompatibilidades, las
normas que ftifien con la moral administrativa, v en especial los aspectos contenidos en
esfa Ley.

La Escuela Superior de Administracién Publica requlara ef contenido curricular, preparara
ef respective material didactico y ofrecera a las diversas entidades piblicas fos cursos y
programas dispuestos en este artfculo. En todos los casos los servidores puablicos
deberéan tomar los cursos y programas previstos en este articulo”.

Decreto Ley 1567 de agosto 5 de 1998, “Por el cual se crea el Sistema Nacional de Capacitacion
y el Sistema de Estimulos para los Empleados def Estado”. '

"Articulo2°.- Sistema de Capacitacion. Créase el Sistema Nacional de Capacitacion,
definidoc como el conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales,
organismos, escuelas de capacitacion, dependencias y recursos crganizados con ef
propésito comin de generar en las entidades y en los empleados del Estado una mayor
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Articulo 3. Politicas de Desarrollo Administrativo. Adoptense las siguientes politicas que
contienen, entre otros, los aspectos de que trata el articulo 17 de la Ley 489 de 1998:

(...) '

¢} "Gestion del talento humanoc. Orrentada al desarrollo y cualificacién de los servidores
publicos buscando la ohservancia del principio de merito para la provision de los empleos, ef
desarrollo de compeltencias, vocacion del servicio, la aplicacién de estimulos y una gerencia
ptblica enfocada a la consecucion de resultados. Incluye, entre otros el Plan Institucional de
Capacitacion, el Plan de Bienestar e Incentivos, los temas relacionados con Clima
Organizacional y el Plan Anual de Vacantes”. '

Decreto 1083 de 2015, “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
de Funcién Publica”.

- ““TITULO 4
COMPETENCIAS LABORALES GENERALES PARA LOS EMPLEOS PUBLICOS DE LOS
DISTINTOS NIVELES JERARQUICOS

ARTICULO 2.2.4.1. Campo de aplicacion. £l presente Titulo determina las competencias

laborales comunes a los empleados piblicos vy las generales de los distintos niveles jerdrquicos
en que se agrupan los empleos de las entidades a las cuales se aplica los Decretos
Ley 770 y 785 de 2005.

(Decrefo 2539 de 2005, art. 1)

ARTICULO 2.2.4.2. Definicion de competencias. Las competencias laborales se definen como
la capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y con base en los
requerimientos de calidad y resulfados esperados en el sector ptiblico, las funciones inherentes
a un empleo; capacidad que esté determinada por fos conocimientos, destrezas, habilidadss,
valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar &l empleado publico.

(Decreto 2539 de 2005, art. 2)

ARTICULO 2.2.4.3. Componentes. Las compelencias laboraies se determmaran con base en
el contenido funcional de un empleo, & incluirdn los siquientes aspeclos:

1. Requisitos de esludio y experiencia del empleo, los cuales deben estar en armonia con [0
dispuesto en los Decretos Ley 770 y 785 de 2005 v sus decrelos reqlamentanos segian el nivel
jerarquico en que se agrupen los empleos.

2. Las compelencias funcionales del empleo.

3. Las competencias comportamentales.

(Decreto 2539 de 2005, art. 3)

ARTICULO 2.2.4.4 Contenido funcional del empleo. Con el objefo de identificar las
responsabilidades y competencias exigidas al titular de un empleo, deberd describirse ef
contenido funcional de éste,-teniendo en cuenta los Siguientes aspectos:

1. La identificacién del propdsito principal def empleo que explica la necesidad de su existencia
0 su razén de ser dentro de la estructura de procesos y misién encomendados al drea a la cual
pertenacs.

2. Las funciones esenciales del empleo con las cuales se garantice el cumplimiento del propésito
principal o razén de ser del mismo.

(Decreto 2539 de 2005, art. 4) : _
ARTICULO 2.2.4.5, Competencias funcionales. Las competencias funcionales precisarén y
detallarén lo que debe estar en capacidad de hacer el empleado para ejercer un carqo y se
definirén una vez se haya determinado el contenido funcionaf de aquel, conforme a los siguientes
parametros: ‘
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(... ,
2. Seréan funciones especificas de estfas unidades de personal, fas siguientes:
(...)

e) Disefiar y administrar los programas de formacién y capacitacién, de acuerdo con o
previsto en la ley y en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion...”

Articulo 36 - “Objetivos de la Capacitacién.

1. La capacitacién y formacién de los empleados esta orientada al desarroﬁo de sus
capacidades, destrezas, habilidades, valores y compefencias fundamentales, con miras
a propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional, de manera que se posibilite el
desarroflo profesional de los empieados vy el mejoramiento en la prestacién de los
Servicios.

2. Denfro de la politica que establezca ef Departamento Admrmstrat.rvo de fa Funcién
Publica, las unidades de personal formularén los planes y programas de capacitacién
para lograr esos objetivos, en concordancia-con fas normas establecidas y teniendo en
cuenta los resultados de la evaluacién del desempefio.

(.)"

Ley 1064 del veintiséis (26) de julio de 2006, “Por la cual se dictan normas para el apoyo y
fortalecimiento de la educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como
educacion no formal en la Ley General de Educacion”.
“Articulo 1 “Reemplacese la denominacién de Educacién no formal contenida en la Ley
General de Educacién y en el Decreto Reglamentario 114 de 1996 por Educacidn para el
Trabajo y el Desarrollo Humano”

Decreto 4665 del veintinueve (29) de noviembre de 2007, “Por el cual se adopta la actualizacién
del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para los Servidores Piblicos”.
Articulo 1: "Adoptar la actualizacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para
los Servidores Publicos, formulado por el Departamento Administrative de la Funcién
Publica y la Escuela Superior de Administracion Pablica, ESAP(...)
Articulo 3. El presente decreto rige a partir de Ila fecha de publicacion y deroga ef Plan
Nacional de Formacién y Capacitacién al que hace referencia el Decreto 682 del 16 de
abril de 2001".

Decreto 4904 del dieciséis (16) de diciembre de 2009, “For ef cual se reglarmenta la organizacion,
oferta y funcionamiento de la prestacion del servicio educativo para el trabajo y el desarrolfo
humano y se dictan ofras disposiciones”.
“Articulo 1-Adéptense como reglamentacion para la organizacion, oferta vy funcionamiento
de la prestacion del servicio piblico de educacién para el trabajo v el desarroflo humano
las siquientes disposiciones. '
(..)
1.3. Objetivos. Son objetivos de la ed ucacion para el trabajo y el desarrollo humano:
1.3.1. Promover la formacion en la préctica del trabajo mediante el desarrofio de
conocimientos técnicos y habilidades, asf como la capacitacion para el desempefio
artesanal, artisfico, recreacional y ocupacional, Ia proteccién y aprovechamiento
de los recursos naturales y fa participacion ciudadana y comunitaria para el
desarrollo de competencias laborales especificas”

Decreto 2482 del tres (03) de diciembre de 2012, “Por of cual se esfablecen los Ifneamientos
Qenerales para la infegracion de la planeacion vy la gestion”.
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1. Los criterios de desempefio o resultados de la actividad laboral, que dan cuenta de la calidad
que exige el buen efercicio de sus funciones.
2. L.os conocimientos bésicos que se correspondan con cada criterio de desemperio de un
empleoc.
3. Los contextos en donde deberén demostrarse las contribuciones del empleado para evidenciar
su compelencia. _
4. Las evidencias requeridas que demuestren las competencias laborales de los empleados.
{Decreto 2539 de 2005, art. 5) '
ARTICULO 2.2.4.6. Competencias comportamentales. Las competencias comportamentales
se describirdn teniendo en cuenta los siquientes criterios:
1. Responsabilidad por personal a cargo.

© 2. Habilidades y aptitudes laborales.
3. Responsabilidad frente al proceso de toma de decisiones.
4, Iniciativa de innovacién en la gestion.
5. Valor estratégico e incidencia de la responsabilidad.
(Decreto 2539 de 2005, art. 6)
ARTICULO 2.2.4.7. Competencias comunes a los servidores publicos. Los servidores
publicos regidos por los Decretos Ley 770y 785 de 2005, deberan poseer y evidenciar las
siquientes competencias:

Competencia Definicion de la competencia Conductas asocladas

= Cumple con oportunidad en funcién de
ostandares, objetives vy  melas
establecidas por fa entidad, fas
funciones que le son asignadas.

= Asume la responsabilidad por sus
resuftados.

» Compromete recursos y tiempos para
mejorar la productividad tomando las
medidas necesarias para minimizar los
riesgos.

~ Realiza fodas las acciones necesarias
para alcanzar los obfetivos propuestos
enfrentando  los obstaculos que se
presentan.

= Atiende y valora las necesidades y
peliciones de los wusuarios y de
‘ ciudadanos en general.

Dirigir las decisiones v acciones a|lConsidera las necesidades de los
la safisfaccidn de las necesidades\usuarios al diseflar proyectos 0
Crientacion al usuariole infereses de fos usuarios infernosiservicios.

Realizar las funciones y cumplir los|
compromisos organizacionales con
eficacia y calidad.

Orienfacion
resultados

v &l ciudadano y externos, de conformidad con las\Da  respuesta  oportuna a las
responsabilidades publicasinecesidades de los wusuarios de
asignadas a la entidad. conformidad con el servicio que ofrece fa

entidad.

Establece diferentes canales de
comunicacion con el usuarioc para
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: conocer sus necesidades y propuestas y
responde a las mismas.
Reconoce ia interdependencia entre su
frabajo y ef de otros.
Proporciona informacion veraz, objetiva
v basada en hechos.
Facilita el acceso a la informacion
Hacer uso responsable y claro de relacronada. gon sus responsab:l@ades Vi
- . con el servicio a cargo de la entidad en
los recursos publicos, eliminando| .
o . . . . |que labora.
. cualquier discrecionalidad indebiday; ) i
Transparencia e s ) Demuestra  imparcialidad en  sus
en su utiizacion y garantizar el , .
T ., _|decisiones.
acceso a Ia informacion; _. .
‘ Ejecuta sus funciones con base en las
gqubernamental.

normas y criterios aplicables.
Utiliza los recursos de la entidad para ef
desarroffo de las labores y la prestacion
del servicio.

Compromiso con Ia
Organizacion

Alinear el propio comportamiento a
las necesidades, prioridades
metas organizacionales.

Y Apoya a la organizacion en situaciones

Promueve las metas de la organizacion
v respeta sus normas.

Anfepone las necesidades de Ia
organizacion a sus propias necesidades.

dificiles.
Demuestra sentido de pertenencia en
todas sus actuaciones.

(Decreto 2539 de 2005, art. 7)

ARTICULO 2.2.4.8. Competencias Comportamentales por nivel jerarquico. Las siquientes
son las competencias comportamentales que, como minimo, deben establecer las entidades para
cada nivel jerarquico de empleos; cada entidad con fundamento en sus particularidades podré

adicionarias:

1. Nivel Directivo

Competencia

Definicion de la
competencia

Conductas asociadas

Liderazgo

Guiar y dirigir grupos
esfablecer y mantener la
cohesion de grupo necesaria
para alcanzar fos objetivos
-lorganizacionales.

concreta.

Genera

Mantiene a sus colaboradores motivados.
Fomenta la comunicacion clara, directa Y

Constituye y mantiene grupos de trabajo con un
desempefio conforme a los estandares.
Promueve la eficacia del equipo.

colaboradores.
Fomenta la participacién de todos en los
procesos de reflexion y de toma de decisiones.

un clima positivo v de sequridad en sus
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Unifica esfuerzos hacia objetivos y metas]
institucionales.
Determinar eficazmente las|Anticipa situaciones y escenarios futuros con
Planeacion metas y prioridades|acierto. :
institucionales, identificando|Establece  objetivos claros y  concisos,
las acoiones, losjestructurados y coherentes con las metas

responsables, los plazos v
/oS recursos requendos para
alcanzarias.

organizacionales.

Traduce los ob/etrvos estratégicos en planes
practicos y factibles.

Busca soluciones a los problfemas.

Distribuye el tiempo con eficiencia.

Establece planes alternativos de accién.

Toma de decisiones

Elegir entre una o varias
afternativas para solucionar
un problema o atender una
situacion, :

Elige  con oportunidad, entre  muchas
alternativas, los proyectos a reafizar.
Ffectia cambios complejos vy comprometidos en
sus actividades 0 en las funciones que tiene
asignadas cuando detecta problemas o
dificultades para su realizacion.

Y Decide bajo presion.

Decide en situaciones de alta complejidad e
incertidumbre.

comprometiéndose con
acciones concretas
consecuenhtes con la
decision.

Favorecer el aprendizaje V|
desarrolfo de sus|
colaboradores,  articulando

las potencialidades V]
necesidades individuales
con las de la orgahizacion
para optimizar la calidad de
las contribuciones de los

Identifica necesidades de formacién v
capacitacion y  propone acciones para
satisfacerlas.

Permite niveles de autonomia con el fin de
estimular ef desarrolfo integral del empleado.
Delega de manera efectiva sabiendo cuando
intervenir y cuando no hacerlo.

Hace uso de las habifidades y recurso de su

Direccion - . )
yequ:pos de trabajo y de las\grupo de trabajo para alcanzar fas mefas y fos
Desarrolio de .. i ) . :
pPersonas, en el cumplimientolestandares de productividad.
Persaonal . .
de los objelivos y metas\Establece espacios requlares de
organizacionales presentes viretroalimentacion v  reconoccimiento de
futuras. desempefio v sabe manejar habilmente el bajo
desempefio.
Tiene en cuenta las opiniones de sus
colaboradores.
Mantiene con sus colaboradores relaciones de|
respeto.
Es consciente de las condiciones especificas de
entornoc organizacional.
Estar -al tanto de lasEsia al dia en los acontecimientos claves de
- circunstancias 1% fas|sector y del Estado.
Conocimiento  de . y L -
ontorno relaciones de poder que|Conoce y hace seguimiento a las politicas

influyen en el entorno

organizacional

qubernamentales.
Identifica las fuerzas politicas que afectan la
organizacion y las posibles alianzas para cumplir

con los propdsitos organizacionales.
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2. Nivel Asesor

Competencia

1

Definicion de la
competencia

Conductas asociadas

Experticia

Aplicar el

conocimiento
profesional )

Orienta el desarrollo de proyectos especiales]
para el logro de resultados de la alta direccion.
Aconseja vy orienta la toma de decisiones en los;
termas que le han sido asignados.

Asesora en materias propias de su campo de
conocimiento, emitiendo conceptos, juicios O
propuestas afustados a lineamientas tedricos y
técnicos.

Se comunica de modo logico, claro, efectivo y
sequro. -

Conocimiento
enforno

de

Conocer e
organizacion,
funcionamiento y
relaciones politicas
administrafivas.

interpretar la

su
U8
¥

Comprende el enforno organizacional que
enmarca las sifuaciones objeto de asesoria y o
toma como referente obligado para emitir juicios,
conceptos o propuestas a desarrofiar.

Se informa permanentemente sobre politicas
qubernamentales, problemas y demandas del
entorno. o

Construccion
relaciones

de

Establecer y  mantener
relaciones  cordiales
reciprocas con redss O
grupos de personas infemas
v externas a la orqanizacion
que faciliten la consecucion
de los objetivos

inslitucionales. .

Utiliza sus contactos para conseguir objetivos.
Comparte informacion para establecer lazos.
inferactia con ofros de un modo efectivo v
adecuado.

Iniciativa

Anticiparse a los problemas
iniciando  acciones ~para
superar los obstaculos
alcanzar melas concrefas

Prevé situaciones y altemnalivas de solucion que
orientan la foma de decisiones de la alla.
direccion.

Enfrenta los problemas y propone acciones
concretas para solucionarios,

Reconoce y hace viables las oportunidades.

3. Nivel Profesional

Competencia

competencia

Definicion de la

Conductas asociadas

\Adquirir 1%
permanentemente

desarrollar

Aprende de la experiencia de otros y de
la propia.
Se adapta y aplica nuevas tecnologias

Aprendizaje Continuo

conocimientos, destrezas v,
habilidades, con el fin de
mantener aftos estandares
de eficacia arganizacional.

que se implanten en la organizacion.
Aplica los conocimientos adquiridos a los
desafios que se presentan en e
desarrolfo del frabajo.
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Investiga, indaga y profundiza en los|
femas de su -entorno drea dg
desempefio.

Reconoce fas propias limitaciones y las
necesidades de mejorar su preparacion. |
Asimila nueva informacion y la aplica
correctamente. '

Experticia profesional

Aplicar el  conocimiento
profesional en la resolucion
de problemas y fransferiro a
su enforno laboral.

Analiza de un modo sistemético ¥
racional los aspectos del trabajo,
basandose en la informacion relevante.
Aplica reglas basicas y conceptos
complejos aprendidos.

Identifica y reconoce con facilidad las|
causas de los problemas y sus
soluciones.

Clarifica datos o sifuaciones complejas.
Planea, organiza y ejecuta miltiples
tareas tendientes a alcanzar resuitados|
instifucionales. '

Trabajo en equipo

Colaboracion

conjunta y de manera
wviparticipativa, integrando
esfuerzos para la
consecucién de  metas

Trabafar con otros de forma

institucionales comunes.

Coopera en distintas situaciones Vv
comparte informacion. .
Aporta sugerencias, ideas y opiniones.
Expresa expecfativas positivas  del
equipo O de los miembros def mismo.
Planifica las propias acciones teniendo
en cuenta la repercusion de lds mismas|
para la consecucion de los objetivos
grupales.

Establece didglogo directo con los
miembros del equipo que permita
compartir informacién e ideas en
condiciones de respeto y cordialidad.
Respeta criterfios dispares vy distintas
opiniones del equipo.

Creatividad e Innovacion

Generar y desarroffar nuevas
ideas, conceptos, méfodos
sofuciones.

Ofrece respuestas afternativas.

Aprovecha  las  oportunidades v
problemas  para dar  soluciones
novedosas. _

Desarrofla nuevas formas de hacer V|

tecnologias.
Busca nuevas alternativas ‘de solucién v

se arrfesga a romper esquemas
tradicionales. ‘
inicla acciones para superar Jos

obstaculos y alcanzar metas especificas.

Se agregan cuando tengan personal a cargo:
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Competencia

Definicion de la
competencia

Conductas asociadas

Liderazgo de Grupos de
Trabajo ‘

Asumnir el rol de orientar y
gula de un grupo o equipo de
frabajo, utilizando ia
autoridad con arreglo a fas
normas y promoviendo la
Efectividad en ia
consecucion de objelivos Vi
rmefas institucionales.

Establece los obfetivos del grupo de
forma clara y equifibrada.

\Asequra que los integrantes del grupo
compartan  planes, programas V|
proyectos instifucionales.

Orienta y coordina el trabajo del grupo
para fa identificacidn de planes
actividades a sequir.
Facifita fa colaboracion con ofras areas V|
dependencias.

Escucha y tiene en cuenta las opiniones
de fos integrantes del grupo.

Gestiona los recursos necesarios para
poder cumplir con fas metas propuestas.
Garantiza los recursos necesarios para
poder cumplir con las metas propuestas.
Garantiza que el grupo tenga Ja|
informacion necesaria.

Explica las razones de las decisiones.

Toma de decisiones

Elegir -entre una o varias
alternativas para solucionar
un problema y tomar fas
acciones concrelas ¥
consecuentes con la
eleccion realizada.

 |desemperio.

Elige alternativas de solucién efectiva v
suficiente para atender los asuntos
encomendados.

Decide v establece prioridades para e
lrabajo del grupo.

Asume posiciones concrefas para e
manejo de temas o situaciones que
demandan su atencion.

Efectia cambios en las actividades o en|
fa ~manera de desarrollar  sus
responsabilidades  cuando  defecta
dificultades para su realizacion © mejores
practicas que pueden optimizar e
Asume las consecuencias de fas
decisiones adoptadas.

Fomenta la participacion en fa foma de

decisiones.

4. Nivel Técnico

Competencia

Definicion de la
competencia

' Conductas asociadas

Experticia Técnica

Entender
conocimientos fécnicos de
drea
mantenerios actualizados

v aplicar * los

de desempefio

Capta 'y asimifa con facilidad concepfos e
informacién.

Aplica el conocimiento
actividades cotidianas.

técnico a flas
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Analiza la informacion de acuerdo con las
necesidades de fa organizacion. -
Comprende los aspectos técnicos y los

aplica al desarrollo de procesos
procedimientos en los  que  esta
involucrado.

Resuelve  problemas  utilizando  sus

conocimientos técnicos de su especialidad|
v garantizando indicadores .y estandares
establecidos.

Trabajo en equipo

Trabajar con ofros para
conseguir metas comunes

ldentifica claramente los objetivos de
qgrupo y orienta su trabajo a fa consecucion
de los mismos.

Colabora con otros para la realizacién de
actividades y metas griipales.

Creatividad e inhovacion

Presentar ideas y mélodos
novedosos y concretarios en
acciones

Propone v encuentra formas nuevas
eficaces de hacer Jas cosas.

Cs recursivo.

Es practico.

Busca nuevas alternativas de solucion.
Revisa permanentemente los procesos

procedimientos  para  optimizar  fos
resuifados.
&, Nivel Asistencial
. Definicion de la .
Competencia . Conductas asociadas
competencia ‘
Evade temas que indagan sobre

Manejo de la informacion

Manejar con respeto las
inforrmaciones personales ¢
institucionales de que
dispone.

informacion confidencial.

Recoge sdélo informacion imprescindible
para el desarrolio de la tarea.

Organiza vy guarda de forma adecuada la
informacién a su cuidado, teniendo en
ciienta las normas legales y de la
organizacion.

No hace publica informacion laboral o de
las personas que plueda afectar Ia
organizacion o fas personas.

Es capaz de discernir que se puede hacer
piiblico y que no.

Transmite informacion oportuna y objeliva.

Adaptacion al cambio

Enfrentarse con flexibilidad v
versatilidad a situaciones
nuevas para aceptar los
carmbios positiva V]

Acepta y se adapta facilimente los cambios.
Responde al cambio con flexibilidad.
Promueve el cambijo.

constructivamente.
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Acepta instrucciones, aungue se difiera de
. ellas.

Adaptarse a las politicasiRealiza los cometidos y tareas del puesto
institucionales  y  buscarnde trabajo.

informacion de los cambiosAcepta la supervisién constante.

en la autoridad competente. |Realiza funciones orientadas a apoyar la
accion de olros miembros de [fa
organizacion.

Disciplina

Escucha con interés a las personas y capta
las preocupaciones, intereses ¥
necesidades de los demas.

Transmite eficazmente ~ las ideas,
sentimientos e informacion impidiendo con
ello malos entendidos o© situaciones
confusas que puedan generar conflictos.

Establecer 'y  mantener
relaciones de trabajo
Relaciones amisfosas y  positivas,
Interpersonales basadas en la comunicacion
abierta y fluida vy en e
respeto por los demas.

\Ayuda al fogro de los ohjetivos articufando
Cooperar con los deméas con|sus actuaciones con los demas.
Colaboracién ef fin de alcanzar IlosiCumple los compromisos que adquiere.
objetivos institucionales Facilita la labor de sus superiores
compafieros de trabajo.

(Decreto 2539 de 2005, art. 8)

ARTICULO 2.2.4.9. Manuales de Funciones y Requisitos. De conformidad con lo dispuesto
en el presente titulo, las entidades y organismos en fos manuales especificos de funciones y
requisitos deben incluir: el contenido funcional de los empleos; las competencias comunes a los
empleados publicos y las comportamentales, de acuerdo con lo previsto en los articulos 2.2.4.7
v 2.2.4.8 de este Titulo; las competencias funcionales; y los requisitos de estudio y experiencia
de acuerdo con lo establecido en el decreto que para el efecto expida ef Gobierno Nacional.
Para la aprobacién def Plan Anual de Empleos Vacantes, ef Departamento Administrativo de la
Funcion Puablica podra verificar que las diferentes entidades y organismos hayan incorporado en
sus manuales especificos las competencias de que trata ef presente decreto.

El Departamento Administrativo de la Funcidn Publica hard el seguimiento selectivo de su
cumplimiento en las entidades def nivel nacional.

{Decreto 2539 de 2005, art. 9)

ARTICULO 2.2.4.10. Asesoria a las entidades territoriales. Con el objeto de garantizar el
cumplimiento y las condiciones de ajuste de los manuales de funciones y requisitos en el nivel
territorial, en los términos previstos en ef presente decreto, ef Departamento Administrativo de la
Funcion Puablica determinard los lineamientos generales para el desarrollo de un programa
especial de asistencia territorial, que deberé sjecutar la Escuela Superior de Administracion
Pablica, ESAP. A lravés de sus Direcciones Terriforiales.

(Decreto 2539 de 2005 art. 11)

(...)
TITULO 9

: CAPACITACION _
ARTICULO 2.2.9.1. Planes de capacitacién. Los planes de capacitacion de las entidades
publicas deben responder a estudios técnicos que identifiguen necesidades y requerimientos de
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las &reas de trabajo y de los empleados, para desarrollar los planes anuales institucionales y fas
compelencias laboralfes.

Los esiudios deberén ser adelantados por las unidades de personal o por quienes hagan sus
veces, para lo cual se apoyarén en los instrumentos desarrollados por el Departamento
Administrativo de la Funcion Piblica y por la Escuela Superior de Administracion Publica.

Los recursos con que cuente la administracion para capacitacion deberan atender las
necesidades establecidas en los planes institucionales de capacitacion.

(Decrefo 1227 de 20085, art. 65)

ARTICULO 2.2.9.2. Finalidad. {.os programas de capacitacion deberdn orientarse al desarrollo
de las competencias laborales necesarias para el desempefio de fos empleados publicos en
niveles de excelernicia.

(Decreto 1227 de 2005, art. 66)

ARTICULO 2.2.9.3. Plan Nacional de Formacién y Capacitacion. EI Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, con el apoyo de la Escuela Superior de Administracion
Puablica, adelantara la evaluacién anual def Plan Nacional de Formacidn y Capacitacion, con ef
fin de revisar el cumplimiento por parte de las entidades de las orientaciones y prioridades allf
establecidas. Igualmente, establecerd los mecanismos de seguimiento a los Planes
Institucionales de Capacitacion que éstas formulen.

La evaluacion y el seguimiento buscaran especialmente medir el impacto y los resultados de la
capacitacion. Para medir el impacto se estudiarén los cambios organizacionales y para analizar
los resultados se estudiaran los cambios en el desempefio de los empleados en sus areas de
frabajo como consecuencia de acciones de capacitacion.

(Decreto 1227 de 2005, art. 67)

ARTicULO 2.2.9.4. Red Interinstitucional de Capacitacién para Empleados Publicos. £n
desarroflo def articulo 3°, literal e), numeral 3 del Decreto-ley 1567 de 1998, conférmese fa Red
Interinstitucional de Capacitacion para Empleados Publicos, con el objeto de apoyar los planes
de capacitacidn institucional. La Red estara infegrada por las entidades publicas a las cuales se
aplica la Ley 909 de 2004. '

La Escuela Superior de Administracién Publica coordinara y administrara la Red de acuerdo con
el reglamento que expida para su funcionamiento.

Para el desarroiio de los programas de capacitacién que programe la Red, cada entidad aportaré
recursos humanos y logisticos, de actierdo con sus disponibilidades. ‘ '
(Decrefo 1227 de 2005, art. 68)

ARTICULO 2.2.9.5. Actualizacién del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para los
Servidores Publicos. Adoptar la actualizacion del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
para los Servidores Publicas, formulado por el Departamento Adminisirativo de la Funcién
Publica y la Escuela Superior de Administracion Pablica, ESAP.

{Decreto 4665 de 2007, art. 1)

ARTICULO 2.2.9.6. Proyectos de Aprendizaje por Competencias. El Departamenio
Administrativo de la Funcion Pablica y la Escuela Superior de Administracién Pablica, diseflaran
y divulgaran los instrumentos necesarios, para la formulacion e implementacion de los Planes
Institucionales de Capacitacion con base en Proyectos de Aprendizaje por Competencias.
{Decreto 4665 de 2007, art. 2)

Circular Externa 100-010 de 2014 del Departamento Administrativo de la Funmon Piblica.
Orientaciones en materia de capacitacidon vy formacion de los empleados publicos. Indica los
términos en que se deben dar los programas de capacitacién de la siguiente forma:
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“Con el propdsito de orientar a las entidades publicas en fa elaboracién de los Planes
Institucionales de Capacitacion, este Departamento en gjercicio de la competencia de formular
la politica en esta materia, imparte las siquientes directrices:
La capacitacion y formacion de los empleados piiblicos debe orientarse al desarrofio de
sus capacidades, desfrezas, habilidades, valores y competencias funcionales, con el fin
de propiciar sy eficacia- personal, grupal y orqanizacional y el mejoramiento de la
prestacion del servicio.
Por lo tanto, los programas de capacitacion que se desarrollan a través de los Planes
Institucionales de Capacitacién, deben ser formulados anualmente por las entidades
regidas por la Ley 909 de 2004, y deben inclufr obligatoriamente programas de induccion
y de reinduccién, en los términos seflalados en las normas vigentes' y en la presente
Circular. : :
Entre los programas que integran la capacitacién se encuentran fos de educacion no
formal o educacion para el trabajo y desarroflo humano, educacion -informal, induccion,
reinduccion y el entrenamiento en el puesto de trabajo, en los siquientes términos:
- La educacién para el trabajo y el desarrollo humano, antes denominada
educacién no formal, es la que se ofrece con el objeto de complementar,
actualizar, suplir conocimientos y formar en aspectos académicos o laborales sin
sujecion al sistema de niveles y grados establecidos para la educacion formaf’. El
tiempo de duracién de estos programas serd minimo de 600 horas para la
formacién laboral y de 160 horas para la formaciéon académica® A esta
capacitacion pueden acceder los empleados con derechos de carrera
administrativa y de libre nombramiento y remocién. )
- El entrenamiento en el puesto de trabajo busca impartir la preparacion en el
ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la
préctica los oficios; se onenta a atender, en el corto plazo, necesidades de
aprendizaje especificas requeridas para el desempefio del cargo, mediante el
desarrollo de conocimientos, habilidades y actifudes observables de manera
inmediata. La infensidad horaria del entrenamiento en el puesto de frabajo debe
ser inferior a 160 horas, y se pueden beneficiar de éste los empleados con
derechos de carrera administrativa, de libre nombramiento y  remocion,
provisionales y femporales.

- Los programas de induccién estan orientados a fortalecer la integracion del
empleado a la cultura organizacional, crear identidad y sentido de pertenencia por
la entidad, desarrollar habilidades gerenciales y de servicio publico y a suminisfrar
informacién para el conocimiento de la funcién piblica vy del organismo en el que
se presta sus servicios, durante los cuatro (4) meses siquientes a su vinculacion.
A estos programas tienen acceso los empleados con derechos de carrera
administrativa, de libre nombramiento y remocion, provisionales y temporales.
- Los programas de reinduccion estan dirigidos a reorientar la integracion del
empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en
cualquier de los asuntos a los cuales se refieren sus objetivos, y se impartiran por
lo menos cada dos (2) afics, 0 en el momento en gue se produzcan dichos
cambios® A estos programas tienen acceso los empleados con derechos de
carrera administrativa, de libre nombramiento y remocién, provisionales y
termporales.

Dentro los programas de induccion y reinduccion se pueden incluir, entre otros, temas

transversales relacionados con el Modelo Estandar de Control Intemo -MECI-, Sistema
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de Gestién de Calidad, Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, participacion
ciudadana y controf social, corresponsabilidad, asi como las prioridades en capacitacion
sefialadas en el Plan Nacional de Desarrolo vigente para el cuatrienio. '
Los cursos, diplomados v demés actividades que se programen en el marco de la
capacitacion debsen financiarse con los recursos presupuestales destinados para ef Flan
Institucional de Capacitacién -PIC. ,

De otra parte, la educacién formal, entendida como aquelfa que se imparte en
establecimientos educativos aprobados, en una secuencia requiar de ciclos lectivos con
sujecidn a pautas curriculares progresivas y conduce a grados y titulos, hace parte de los
programas de bienestar social e incentivos y se rigen por las normas que requlan el
sistema de estimulos. Tienen derecho a acceder a los programas de educacion formal los
empleados con derechos de carrera administrativa y los de libre nombramiento y
emocion, siempre y cuando cumplan los requisitos sefialados en la normativa vigente®.
Las personas vinculadas mediante contrato de prestacion de servicios, dado que no
tienen la calidad de Servidores publicos, no son beneficiarios de programas de
capacitacion o de educacion formal. No obstante, podran asistir a las actividades que
imparta directamente la entidad, que tengan como finalidad la difusién de temas
fransversales de inferés para ef desempefio institucional”.

Ley 1960 de 27 de junio de 2019 “Por ef cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto-ley
1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones" '

“ARTICULO 3°. El literal g} del articulo del Decreto-ley 1567 de 1998 quedaré asi:

"a) profesionalizacion def servidor piblico. Los servidores publicos, independientemente de
su tipo de vinculacién con el Estado, podran acceder a los programas de capacitacién y
bienestar que adelante la entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado.
En todo caso, si el presupuesto es insuficiente se daré prioridad a los empleados con
derechos de carrera administrativa”. :

5. DESARROLLO DEL PLAN

5.1 PRINCIPIOS RECTORES DE LA CAPACITACION

La capacitacién en el Area Metropolitana de Bucaramanga, debera basarse en los siguientes
principios, de acuerdo con lo estipulado en el Ley 1567 de 1998:

‘Complementariedad: La capacitacién se concibe como un proceso complementario de la
pianeacion, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en funcién de los
propdsitos institucionales.

integralidad: La capacitacion debe contribuir al desarrollo del potencial de los empleados en
su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el aprendizaje en equipo
y con el aprendizaje organizacional.

Objetividad: La formulacian de politicas, de planes y programas de capacitacion, debe ser
la respuesta a un diagndstico de necesidades de capacitacidon previamente realizado,
utilizando procedimientos e instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y
administrativas.
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» Participacién: Todos ios procesos que hacen parte de la gestién de la capacitacion, tales
como deteccién de necesidades, formulacion, ejecucién y evaluacién de planes y programas,
deben contar con la participacion activa de los empleados.

= Prevalencia del interés de la organizacién: Las politicas, los planes y los programas
responderan fundamentalmente a las necesidades de la crganizacion.

= Integracion a la carrera administrativa: La capacitacion recibida por los empleados debe
ser valorada como antecedente en los procesos de seleccion, de acuerdo con las
disposiciones sobre la materia.

5.2 LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS

» La Profesionalizacién del Empleo Publico: Para alcanzar esta profesionalizacion es
necesario garantizar que los empleados publicos _bosean una serie de atributos como el
mérito, la vocacion de servicio, responsabilidad, eficacia y honestidad de manera que se
logre una administracion efectiva.

» Desarrollo de Competencias laborales: Se define competencias laborales como la
capacidad de una persona para desempefiar en diferentes contextos y con base en los
reguerimientos de calidad v resultados las funciones inherentes a un empleo, capacidad
que esta determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y
aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico. '

» Enfoque de la formacion basada en Competencias: “Se es competente solo si se es
capaz de resolver un problema aplicando un saber, con una conducta asociada adecuada
y con la ejecucién de unos procedimientos requeridos en un contexto especifico”.

5.3 ESTRUCTURA DEL PROGRAMA DE FORMACION Y CAPACITAC_ION

“Este programa pretende desarroltar actividades de formacion y capacitacién para los servidores
plblicos de la entidad, a través de la generacion de conocimientos, el desarrollo y fortalecimiento
de competencias, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al
cumplimiento de la misién y objetivos institucionales, mejorando la calidad en la prestacién del
servicio a la ciudadania v el eficaz desempefio del cargo, cubre los siguientes subprogramas:

» Induccién: El programa de induccion, tiene por objeto iniciar al funcionario en su integracion
a la cultura organizacional, al sistema de valores de la entidad, desarrollar habilidades
gerenciales y de servicio publico, instruirlo acerca de la mision, vision y objetivos
institucionales y crear sentido de pertenencia por la Entidad.

Este programa se realiza cada vez gue ingrese un funcionario a la entidad, a través de una
serie de charlas que se dictaran una vez tome posesion del cargo. En esta charla se tratan
temas como: estructura de la entidad, misidn y visidn, principios y valores, objetivos
institucionales, programas de bienestar y salud ocupacional, programa de capacitacion,
némina, evaluacion del desempefio, estructura y numero de funcionarios, el codigo de ética
y valores de la entidad, régimen salariai y prestacional. El funcionario Asesor de Gestion

E: 21/08/2020 Pégina 22 de 28




PROCESO DE DIRECCIONAMIENTO . BIE-FO-
m ESTRATEGICO cODIGO: DIE-FO-014
AREA METROPOLITANA FORMATO DE POLITICAS Y PLANES AREA VERSION: 01
DE BUCARAMANGA 'METROPOLITANA DE BUCARAMANGA N

Corporativa daré a conocer todo el Sistema de Gestién Integrado, donde tocara temas como
los procesos v procedimientos Manual de calidad - Politica, Direccionamiento Estratégico,
Reportes de Mejoramiento y Auditorias de Calidad.

+ Programa de Entrenamiento y ubicacién en el puesto de trabajo: Proceso de adaptacion
y acomodacién del nuevo servidor plblico al cargo y a la estructura organizativa de la entidad.
Una vez el servidor publico ha sido vinculado el Subdirector debera asignar un facilitador,
quien tendra la responsabilidad de brindar la informacién relevante que debe saber el
funcionario en el lugar de trabajo. En esta etapa se debe garantizar al servidor pablico toda
la informacién refacionada con las funcicnes del cargo para el cual ha sido vinculado, de igual
forma los cbjetivos misionales de la dependencia y la relacién en el cumplimiento de los
objetivos y metas del Plan de Desarrollo en ejecucién.

El entrenamiento en ei puesto de trabajo incluye:

»  Socializacién del manual de funciones

= Designacion del puesto de trabajo donde va a desempefiar sus funciones

» Enirevista con el jefe de la Subdireccién o dependencia

. Ehtrega de los elementos necesarios para el desarroilo de sus funciones

» QOrientacién al servidor publico respecto a la ubicacion fisica de espacios como: oficinas,
cafeteria, bafios y otros espacios fisicos

* Presentacion de los companferos de ia dependencia

» Activar usuarios y contrasefias de correo electrénico y plataforma BPM -

» Indicar la responsabilidad en el manejo y uso gque se haga de la informacion

» Entregar el inventario de los materiales y equipos e informar de las responsabilidades
sobre los mismos.

e Re-induccion. El programa de Re induccidn esta dirigido a reorientar ia integracion del
empleado a la cultura organizacional en virtud de ios cambios producidos en el Estado o en
la entidad, fortaleciendo su sentido de pertenencia & identidad. La Re induccion se impartira
a todos los empleados por io menos cada dos afios (Decreto 1567 CAPITULO 1D, a través
de la presentacion por parte de los directivos o funcionarics competentes, de los planes y
proyectos a desarrollar, las estrategias y objetivos de cada una de las &reas, asi como los
lineamigntos generales de la entidad. )

* Plan Institucional de Capacitaciéon — PIC -. El Plan Institucional de Capacitacion PIC es el
conjunto coherente de acciones de capacitacién y formacién que durante un periodo de
tiempo v a partir de unos objetivos especificos, facilita el desarrolio de competencias, el
mejoramiento de los procesos institucionales y el fortalecimiento de la capacidad labeoral de -
los empleados a nivel individual v de equipo para conseguir los resultados v metas
institucionales establecidas en una entidad publica.

Las diferentes tematicas de las capacitaciones se enmarcan en los componentes del documento
orientador del Pan Nacional de Capacitacion y Formacion del sector plblico para el decenio
2020-2030. -

1. Gestion del Conocimiento v la innovacion
Uno de los activos mas importantes de las organizaciones puablicas es su conocimiento, pues
este le permite disefiar, gestionar y ofrecer los bienes o servicios publicos que suministra a los
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grupos de valor, que constituyen su razén de ser. Sin embargo, es frecuente que no todos los
datos v la informacion estén disponibles o circulen de una manera dptima entre las diferentes
areas, ni mucho menos que esté al alcance inmediato para las personas que laboran en la
entidad, lo que dificulta la gestién del conocimiento.

Para mitigar estos riesgos en las entidades, el conocimientc debe estar identificado v
sistematizado, tanto el que se encuentra de manera explicita {documentaciéon de procesos y
procedimientos, planes, prodramas, proyectos, manuales, resultados de investigaciones, escritos
o audiovisuales, entre otros), como el que se presenta de manera tacita (intangible, 1a manera
en la que el servidor apropia y aplica e! conocimiento para el desarrolio de los servicios o bienes)
en los saberes nuevos y acumulados por parte de guienes conforman sus equipos de trabajo

La gestion def conocimiento y la innovacién busca que las entidades:

- Conscliden el aprendizaje adaptativo, mejorandc los escenarios de analisis vy
retroalimentacion. ‘

- Mitiguen ia fuga del capital intelectual.

- Consfruyan espacios y procesos de ideacion, experimentacion, innovacion e investigacion
que fortalezcan la atencion de sus grupos de valor y la gestion del Estado.

- Usen y promuevan las nuevas tecnologias para que los grupos de valor puedan acceder con
mas facilidad a la informacién publica. '

- Fomenten la cultura de la medicidn v el analisis de la gestion institucional y estatal.

- Identifiquen v transfieran el conocimiento, fortaleciendo los canales y espacios para su
apropiacion.

2. Creacion de valor pablico

Se orienta principalmente a la capacidad que tienen los servidores para que, a partir de la toma
de dscisiones v la implementacion de politicas publicas, se genere satisfaccion al ciudadano y
se construya confianza y legitimidad en la relacion Estado-ciudadano. Esto responde,
principalmente, a la necesidad de fortalecer los- procesos de formacion, capacitacion y
entrenamiento de directivos plblicos para alinear las decisiones que deben tomar con un
esquema de gestién publica orientada ai conocimiento v al buen uso de los recursos para el
cumplimiento de metas v fines planteados en ia planeacién estratégica de la entidad, de acuerdo
con sus competencias.

Ademas, es un foco central para el rol del directivo plblico con relacion a la responsabilidad que
tiene en procesos que efectivamente generen resultados. Se buscar pasar de 'un enfoque
burocratico (estructura rigida) a un enfoque iterativo e interactivo que ayude a discernir y definir
lo que el ciudadano prefiere y, por ende, lo que genera valor piblico para el.

3. Transformacidn digital

La transformacion digital es el proceso por el cual las organizaciones, empresas vy entidades
reorganizan sus meétodos de trabajo y estrategias en general para obtener mas beneficios gracias
a la digitalizacion de los procesos y a la implementacién dinamica de las tecnologias de la
informacion y la comunicacion de manera articulada con y por el ser humano.

En esta era de cambios provocados por la influencia de las tecnologfas de la informacion v las
comunicaciones (TIC) surgen nuevos conceptos inspirados en el uso de las TIC como
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herramientas transformadoras de los procesos tradicionales, de esta manera, desde el Gobierno
Nacional se generan lineamientos alrededor de esta transformacion digital.

Las tecnologias de la informacién y las comunicaciones (las nuevas tecnologlas y los sistemas
interconectados que almacenan, gestionan y analizan informacién, entre otros) han impactado,
practicamente, todos los sectores de la vida cotidiana de las empresas privadas y empiezan a
adoptarse en el sector publico, pues ofrecen una soiucidn para generar bienes y servicios
piiblicos con mayor calidad y menores costos € incluso permiten ampliar el alcance de los
servicios mediante las tecnologias de la informacién v la comunicacién (TIC), lo cual reduce
costos transaccionales para la ciudadania en el momento de acceder a dichos servicios publicos.

La enfidad a través de su plan de capacitacién busca concientizar a los servidores de la
importancia de la construccion de la convivencia pacifica en las interacciones con los ciudadanos,
razén por la cual se capacitard en temas de derechos humanos vy trasparencia en la gestion
publica.

4. Probidad y ética ‘ .

Plantea como una prioridad tematica dentro de la formacién de los servidores, la integridad v
ética de lo publico que es el reconocimiento de.la integridad del ser, pues en el ambito de
formacidon y capacitacion es reconocer al ser humano integral que requiere profundizar y
desarroliar conocimientos y habilidades, pero que también puede modificar y perfilar conductas
y hacer de estas un comportamiento habitual en el gjercicio de sus funciones como servidor
publico.

Para el desarrollo de las conductas asociadas a las competencias comportamentales del sector
publico es importarte formar habitos en los servidores, de manera tal que hagan propios estos
comportamientos y todos aquellos necesarios para la construccion de su identidad y de una
cultura organizacional en la gestion publica orientada a la eficacia y a la integridad del servicio.

+ Estrategias de ejecucion
Para la ejecucion del Plan Institucional del Capacitacion se plantean las siquientes estrategias:

» Aliados estratégicos: quienes nos permitiran avanzar en la implementacién del PIC
2022, y sera a través de la oferta de capacitacién que ellos prestan. Como aliados
estrateégicos tenemos la Red Interinstitucional de apoyo a la formacion y capacitacion del
sector publico que es la ofrecida por otras instituciones plbficas en el marco de sus
programas como: '

» Escuela Superior de Administracion Publica. ~ESAP-, .
»  Servicio Nacional de Aprendizaje SENA — Centro de Gestion Administrativa
= Departamento Administrativo de la Funcién Plblica - DAFP

= Comisién Nacional del Servicio Civil - CNSC

» Ministeric de las TIC

= Contaduria General de la Nacion

. Gobierno en Linea

= Departamento Nacional de Planeacion — DNP

»  Archivo General de la Nacién — AGN
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Adicionalmente la Administradora de riesgos laborales ARL, Caja de Compensacion Fanmiiliar,
entre otros.

* Funciones de dependencias. De igual modo, de acuerdo con las funciones de cada una
de las dependencias de la estructura organizacional, se contard con el apoyo de las
mismas para la socializacién de formatos y fortalecimiento er temas de su competencia,
tales como, Contratacion, sistemas de informacion, etc.

Para el desarrolio del PIC 2022 se utilizara las siguientes modalidades:

» Capacitaciones Presenciales: Organizadas para ser desarrollados convencionalmente
con capacitadores y asistentes presentes.

= Capacitaciones semi-presenciales: Organizadas para ser desarrolladas en dos 0 mas
momentos, un momento presencial y otro a distancia y/o virtual, con los debidos soportes
tecnologicos para facilitar el proceso de aprendizaje.

« Capacitaciones Virtuales: Organizadas para ser desarrolladas a través de herramientas
tecnolégicas con contenidos estructurados para ser abordados por el participante.

Dadas las condiciones Sanifarias actuales entorno a la pandemia del COVID-19, y las medidas
fomadas’ desde el gobierno nacional, para garantizar el derecho a la vida, a la salud y a la
supervivencia, las modalidades de capacitaciéh que se ejeculen se adaptaran a los lineamientos
establecidos por la nortnativa vigente, para que asi se pueda garantizar la safud de /os servidores
puablicos del Area Metropolitana de Bucaramanga vy la de sus v la de sus familiares.

5.4 DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Para el diagnéstico -de necesidades de capacitacion se fiene en cuenta las necesidades

" institucionales planteadas v los resultados de la encuesta de expectativas sobre capacitacion
que se obtuvieron previamente. Analizada la informacion se puede determinar si existen temas
transversales a la entidad como también detectar la cobertura que pueda presentar en los
diferentes niveles jerarguicos. '

Con ‘lo expuesto anteriormente, se presenta esta informacioén consolidada al Comité de
Capacitacion y Comisién de Personal con el fin de contar con suficientes herramientas para
determinar cuales seran los proyectos aprobados que conformaran el Plan Institucional de
Capacitacion - PIC-. ' '

5.5 INDICADORES PARA EVALUAR LA GESTION DEL PIC

Los indicadores que se trabajaran son:

, .

- = Formulacion de los Proyectos de Aprendizaje: Proceso mediante el cual se formularon
ios proyectos de cada area.
= Consolidacién del Diagnostico de los Provectos de Aprendizaje.
= |mplementacion del PIC
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6. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

« COBERTURA
Esta fase se validara, en primera instancia el impacto de la formacion v capacitacion en los
. funcionarios; en segundo lugar, posibilita medir los resultados organizacionales. La evaluacién
de la capacitacién no es una etapa al final de la ejecucién del plan, sino que es una accidén que
acompanfia el disefio, la ejecucién y los resultados del PIC del afio inmediatamente siguiente.

Como plan de accién se realizara la medicion de la cobertura de la capacitacion, con el fin de

medir el porcentaje de los funcionarios que participan en las actividades de formacion

programadas, ayudando a tener una mirada més transversal de la oportunidad que se brinda a
. los colaboradores de mejorar sus competencias y conocimientos para obtener un. mejor

desempefio. La formula de medicién del indicador sera: '

Cobertura: Cantidad de colaboradores capacitados * 100 .
Cantidad de colaboradores
+« IMPACTO DE LA CAPACITACION

Es importante realizar la medicién del impacto de la capacitacién a fin de medir la efectividad de

las acciones formativas impartidas a los funcionarios frente a su desempefic en el ejercicio del

cargo y su contribucion al cumplimiento de los objetivos del area. El promedio de la calificacion
“minima debe ser 3.5. '

Esta fase permite mirar, en primera instancia el impacto de la formacion y capacitacion en los

funcionarios; en segundo lugar, posibilita medir los resultados organizacionales y por Gltimo sirve
como retroalimentacién para realizar los ajustes necesarios.
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1. INTRODUCCION

Basados en la normatividad vigente para el Estado Colombiano en lo relacionado con la
implementacion de los Planes de Bienestar, Estimulos e Incentivos en tas entidades del sector
publico, y teniendo en cuenta que el objetivo general de la politica de Gestidn Estratégica de Talento
Humano, es promover la seleccion, retencion y desarrollo de los servidores, a través de programas,
acciones y procesos que incrementen el nivel de competencias funcionales y comportamentales,
que mejoren su bienestar y calidad de vida, el AREA METROPOLITANA DE BUCARAMANGA
construye el Plan de Bienestar e Incentivos.

-Aungue el bienestar es un estado asociado a la percepcion que tienen las personas respecto al
grado de satisfaccion que resuita de ia relacion consigo mismo, con los otros y con el entorno, esta
apreciacion en el ambito laboral esta ligada a un conjunto de actividades propuestas por las
entidades para proveer bienestar a sus empleados y mantener o mejorar los indices de
productividad de los funcionarios.

El Pian de Bienestar e incentivos se formula desde la perspectiva transversal que apalanca tanto el
clima como la cultura de la organizacién, teniendo como punto de partida el ser humano enfocado
en tres efes estratégicos que son: Equilibrio Psicosocial, Salud Mental, Convivencia y Social, de
acuerdo en lo contenido en el Plan Nacional de Bienestar 2020- 2022, Servidores saludables,
entidades sostenibles de diciembre del 2020. En este sentido el programa de Bienestar 2022 del
AMB incluye actividades culturales, deportivas, recreativas, vacacionales y de calidad de vida
{aboral que conecten a los diferentes momentos de vida que atraviesan los funcionarios.

El Programa de Bienestar e Incentivos para la vigencia 2022 se fundamental en la normatividad
legal vigente, en los lineamientos de la alta direccién, soportado en insumos importantes como las
encuestas de percepcion del cliente interno v de cultura organizacional diligenciadas por los
servidores.

2. ALCANCE

El programa de bienestar e incentivos del Area Metropolitana de Bucaramanga esta orientado a la
consolidacion del equilibrio entre la integridad de la vida personal, familiar y laboral, y el trabajo
eficiente y eficaz de los empleados; construir una vida laboral que contribuya a la productividad y
su desarrollo personal y recompensar el desempefio efectivo de los servidores del Area
Metropolitana de Bucaramanga y sus familias.

Los beneficiarios de las actividades de Bienestar e incentivos son los funcionarios del Area
Metropolitana de Bucaramanga y sus familias. Se entendera por familia el cényuge o compafiero(a)
permanente, los padres del empleado y los hijos menores de 25 afios o discapacitados mayores
que dependan econdmicamente de él. Se otorgaran estimulos e incentivos a los funcionarios del
AMB, que ostenten derechos de carrera administrativa, asi como los de libre nombramiento vy
remocion que por su desempefio individual sean calificados en el nivel sobresaliente, el cual se
establecera con base en ia calificacién anual resultante de la evaluacion del desempeiio laboral del
periodo 1 de febrero de 2021 a 31 de enero de 2022, de conformidad con lo establecido en el articulo
70 y siguientes del Decreto 1227 de 2005.
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3. OBJETIVOS
"3.1 OBJETIVO GENERAL

Propiciar condiciones para el mejoramiento de ia calidad de vida de los servidores publicos del
AREA METROPOCLITANA DE BUCARAMANGA, generando espacios de conocimiento,
esparcimiento e integracion familiar, proteccién y servicios sociales, a través de actividades que
fomenten el desarrcllo integral v su vez se refleje en el compromiso institucional.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

* Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que fomenten el desarrollo de la creatividad, la
identidad y la participacion de los servidores publicos de la Entidad.

¢ Crear espacios en donde se fortalezca el vinculo del servidor publico con su nicleo familiar,
mediante el desarroilo de actividades que permitan establecer relaciones de confianza.

» Fortalecer habilidades de competencias blandas, con el fin de que desarrollen mayores
posibilidades de crecimiento personal y profesional.

» Realizar actividades recreativas, lidicas, deportivas, que permitan promover una vida saludable
tanto fisica como mental. ' :

o Promover y concientizar en los funcionaros el cambio de habitos relacionados con la salud
mental y emocional.

» Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida, atendiendo las necesidades de los funcionarios
en cuanto a condiciones de salud, vivienda, recreacién, deporte, cultura y educacion de los
servidores y su grupo familiar primario.

e Propiciarun ambiente laboral, teniendo en cuenta sugerencias y comentarios de los funcionarios
en cuanto a sus necesidades basicas, la motivacion y el rendimiento laboral, generando asi un

impacto positivo en la Entidad, en términos de productividad y telaqiones interpersonales.

» Brindar oportunidades de desarrolio y progreso personal que incidan directamente en la
consecucion de metas y objetivos organizacionales propuestos
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4. OBLIGACIONES DE LOS SERVIDORES PUBLICOS
« Asistir y participar en los eventos y actividades de bienestar programados.
e Participar activamente en la evaluacion de los eventos y actividades de bienestar

5. OBLIGACIONES DEL AREA METROPOLITANA DE BUCARAMANGA

« Asignar recursos financieros suficientes para cubrir el Plan de Bienestar Social e Incentivos.
« Divulgar, promocionar e incentivar la participacién activa de todos los servidores en el Plan de
Bienestar Social e Incentivos.

o Facilitar el tiempo, los recursos fisicos y tecnolégicos necesarios para el desarrollo de las
actividades.

« Evaluar el impacto de las actividades de bienestar realizadas

6. DEFINICIONES

Calidad de Vida Laboral: se conoce, como el proceso permanente y participativo que busca crear,
mantener y mejorar las condiciones del trabajo de los servidores publicos, favoreciendo su
desarrollo social, personal y laboral, permitiendo de esta manera, mejorar sus niveles de
participacién e identificacion con su trabajo y entidad.

La calidad de vida laboral como elemento de bienestar, pretende constituirse por acciones
tendentes a crear condiciones favorables para el trabajador, que pueden ser relevantes para su
satisfaccion, motivacion y rendimiento laboral. Y que repercuten tanto en la productividad de la
entidad como en el ambiente laboral de la institucion. - Departamento Administrativo de la Funcién
- DAFP

Este concepto gira en torno a dos ejes: clima laboral y cultura organizacional.

Clima laboral: hace referencia “a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, las cuales son
percibidas directa o indirectamente en el mismo medio y tienen repercusiones en el comportamiento
laboral, ya que interviene entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento
individual” - Departamento Administrativo de la Funcion - DAFP

Cultura organizacional: es "el conjunto de normas, habitos y valores, que practican los individios
de una organizacion, y que hacen de ella su forma de comportamiento”.

De todo esto, parte la importancia del estudio y abordaje de la calidad de vida laboral en las
entidades y de humanizar el entorno del trabajo, centrandose en el humano y en mejorar sus
condiciones y calidad de vida. — Departamento Administrativo de la Funcidén Pablica. DAFP.

Desvinculacién Laboral Asistida: Seqin el Decreto 1083 de 2015, Articulo 2.2.10.7. De
conformidad con el articulo 24 del Decreto-ley 1567 de 1998 vy con el fin de mantener niveles
adecuados de calidad de vida laboral, las entidades deberan efectuar los siguientes programas: 2.
Evaluar la adaptacion al cambio organizacional y adelantar acciones de preparacion frente al
cambio y de desvinculacién laboral asistida o readaptacion laboral cuando se den procesos de
" reforma organizacional. 3. Preparar a los pre-pensionados para el retiro del servicio. 4. Identificar la
cuitura organizacional y definir los procesos para la consolidacion de la cultura deseada. 5.
Fortalecer el trabajo en equipo. 6. Adelantar programas de incentivos.
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7. MARCO LEGAL

El Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos se encuentran soportados en los siguientes mandatos
constitucionales y legales

e Decreto Ley 1567 de 1998. “Por el cual se crea ef Sistema Nacional de Capacitacion y el
Sistema de Estimulos para los empleados del Estado”.

Articulo Trece determina que se dehera establecer el Sistema de Estimulos para ios
Empleados del Estado, el cual estard conformado por el conjunto interrelacionado y
coherente de politicas, planes, entidades, disposiciones legales y programas de bienestar e
incentivos que interactiian con el propésito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion,
desarroilo vy bienestar de los empleados del Estado en el desempero de su labor vy de
contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales

Adicionalmente en su Titulo Il, Articulo 19 define: “Las Entidades FPuablicas que se rigen por
las disposiciones contenidas en el presente Decrefo — Ley estan en la obligacién de
orgamnizar anualmente, para sus empleados programas de bienestar social e incentivos.”

s Ley 734 de 2002: En los numerales 4 y 5 del Articulo 33, dispone que es un derecho de los
servidores pGblicos v sus familias participar en todos los programas de bienestar social-que
establezca el Estado, tales como los de vivienda, educacién, recreacion, cultura, deporte y
vacaciones, asi como disfrutar de estimulos e incentivos conforme a las disposiciones
legales, que no son otras diferentes a las mencionadas anteriormente, aspecto que fue
compilado en el articulo 37 de la Ley 1952 del veintiocho (28) de enero de 2019, “For fa cual
se expide el Cédigo Disciplinario Unico”, el cual empezara a regir a partir del veintiocho (28)
de mayo de 2019.

¢ Ley 909 del 23 de septiembre de 2004. “Por fa cual se expiden normas que regufan ef
empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”,
establece en el paragrafo del articulo 36 que, "Con ef proposito de elevar ios niveles de
eficiencia, safisfaccién y desarrollo de los empleados en el desempefio de su labor y de
contribuir al cumplimiento efectivo de los resuftados institucionales, las entidades deberan
implementar programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas vigentes y fas
que desarrollen la presente Ley”. ’ '

¢ Decreto 1227 del veinticuatro (24) de abril de 2005, “Por el cual se reglamenta
parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto-ley 1567 de 1998":

“CAPITULO I
Sistema de estimulos
Articulo 69. Las entidades deberan organizar programas de estimujos con el fin de motivar
el desempefio eficaz y el compromiso de sus empieados. Los estimulos se implementaran
a través de programas de bienestar social.

Articulo 70. Las entidades piblicas, en coordinacién con los organismos de seguridad y
previsién sacial, podrén ofrecer a todos los empleados y sus familias los programas de
proteccion y servicios sociales que se relacionan a continuacion:

70.1. Deportivos, recreativos y vacacionales.

70.2 Artisticos y culturales.

70.3.- Promocion y prevencion de la salud.
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70.4. Capacitacion informal en artes y artesanias u otras modalidades que conlleven la
recreacion y el bienestar del empleado y que puedan ser gestionadas en convenio con Cajas
de Compensacion u ofros organismos que faciliten subsidios o ayudas economicas.

70.5. Promocion de programas de vivienda ofrecidos por el Fondo Nacional del Ahorro, fos
Fondos de Cesantias, las Cajas de Compensacion Familiar u otras enfidades que hagan sus
veces, facifitando fos tramites, fa informacién pertinente y presentando ante dichos
organismos las necesidades de vivienda de los empleados.

Paragrafo 1°. Modificado por el Decreto Nacional 4661 de 2005. Los programas de
educacion no formal y de educacion formal béasica primaria, secundaria y media, ¢ de
educacion superior, estaran dirigidos Gnicamente a los empleados publicos.

Paragrafo 2° Para [os efectos de este articulo se entenderd por familia el cényuge o
compafiero(a) permanente, los padres del empleado y los hijos menores de 18 afios o
discapacitados mayores que dependan econdmicamente de él,

Articulo 71. Los programas de bienestar orientados a la proteccion y servicios sociales no
podran suplir fas responsabilidades asignadas por la fey a las Cajas de Compensacion
Familiar, las Empresas Promotoras de Salud, los Fondos de Vivienda y Pensiones y las
Administradoras de Riesgos Profesionales.

Articulo 72. No podrén destinarse recursos dentro de fos programas de bienestar para fa
realizacion de obras de infraestructura y adquisicion de bienes inmuebles.

Articulo 73. La financiacion de la educacion formal haré parte de los programas de bienestar
social dirigidos a fos empleados de libre nombramiento y remocion y de carrera. Para su
oforgamiento, el empleado debera cumplir las siquientes condiciones:

73.1. Llevar por lo menos un afio de servicio continuo en la entidad.

73.2. Acreditar nivel sobresaliente en la calificacion de setvicios correspondiente al tltimo
afio de servicio.

Paragrafo. Los empleados vinculados con nombramiento provisional y fos temporales, dado
el caracter transitorio de su relacion faboral, no podran participar de programas de educacion
formal o no formal ofrecidos por la enfidad, teniendo Unicamente derecho a recibir induccion
y entrenamiento en el puesto de trabajo. '

Articulo 74. Los programas de bienestar responderén a estudios técnicos que permitan, a
parlir de la identificacion de necesidades y expectativas de los emMmpleados, determinar
actividades y grupos de beneficiarios bajo criterios de equidad, eficiencia mayor cubrfmlento
institucional.

Articulo 75. De conformidad con el articulo 24 del Decreto-!e vy 1567 de 1998 y con ef fin de
mantener niveles adecuados de calidad de vida faboral, las entidades deberan efectuar los
siguientes programas:

78.1. Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y eva.fuar
estrategias de intervencion.

75.2. Evaluar la adaptacion al cambio organizacional y adelantar acciones de preparacién
frente al cambio y de desvinculacion laboral asistida o readaptacion laboral cuando se den
procesos de reforma organizacional. |

78.3. Preparar a los pre-pensionados para el retiro del servicio.

75.4. Identificar la cultura organizacional y definir los procesos para la consolidacion de fa
cultura deseada.

75.5. Fortalecer el trabajo en equipo.

75.6. Adelantar programas de incentivos.

Paragrafo. E/ Departamento Administrativo de la Funcion Pablica desarrolfara metodologias
que faciliten fa formufacion de programas de bienestar social para los empleados y asesoraré
en su implantacion.

Articulo 76. Los planes de incentfvos, enmarcados dentro de los planes de bienestar social,
tienen por objefo otorgar reconocimientos por el buen desempefio, propiciando asi una
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cultura de frabajo orientada a la calidad y productividad bajo un esquema de mayor
compromiso con los objetivos de las entidades.
Articulo 77. El jefe de cada entidad adoptaré anualmente el plan de incentivos
institucionales y sefialard en él los incentivos no pecunianos que Se ofreceran al mejor
empleado de carrera de la entidad, a los mejores empleados de carrera de cada nivel
Jjerérquico y al mejor empleado de libre nombramiento y remocion de la entidad, asi como
fos incentivos pecuniarios y no pecuniarios para fos mejores equipos de trabajo.
Dicho plan se efaborard de acuerdo con los recursos institucionales disponibles para
hacerifos efectivos. En todo caso los incentivos se ajustaran a lo establecido en la
Constitucion Politica y la ley. :
Paréagrafo. Se entendera por equipo de trabajo ef grupo de personas que faboran en forma
interdependiente y coordinada, aportando las habifidades individuales requeridas para la
consecucion de un resultado concrefo, en el cumplimiento de planes y objetivos
institucionales. Los integrantes de los equipos de trabajo pueden ser empleados de una
misma dependencia o de distintas dependencias de fa entidad.
Articulo 78. Para otorgar los incentivos, el nivel de excelencia de fos empleados se
establecera con base en la calfficacion definitiva resulfante de la evaluacion del desempefio
laboral y el de los equipos de trabajo se determinard con base en la evaluacion de los
resultados del trabajo en equipo; de la calidad del mismo y de sus efectos en el mejoramiento
del servicio; de Ia eficiencia con que se haya realizado su labor y de su funcionamiento como
equipo de trabajo.

Paragrafo. El desempefio laboral de fos empleados de fibre nombramiento y remocién de

Gerencia Publica, se efectuaré de acuerdo con el sistema de evaluacién de gestion prevista

en el presente decreto. Los demas empleados de libre nombramiento y remocion seran

evaluados con los criterios y los instrumentos que se aplican en fa entidad para los
empleados de carrera.

Articulo 79. Cada entidad establecerd el procedimiento para la seleccién de los mejores
- empleados de carrera y de libre nombramiento y remocién, asf como para la sefeccion y
. evaluacion de los equipos de trabajo y fos criterios a seguir para dirimir los empates, con

sujecion a lo sefialado en el presente decreto.

El mejor empleado de carrera y el mejor empleado de libre nombramiento y remocion de la

entidad, serén quienes tengan la mas alta calificacién entre los seleccionados como- los

mejores de cada nivel.

Articulo 80. Los empleados deberan reunir fos siguientes requisitos para participar de los

incentivos institucionales:

80.1. Acreditar tiempo de servicios continuo en la respectiva entidad no inferior a un (1) afto.

80.2. No haber sido sancionados disciplinariamente en el afio inmediatamente anterior a la

fecha de postulacién o durante el proceso de sefeccion.

80.3. Acreditar nivel de excelencia en la evaluacién del desempefio en ﬂrme

correspondiente al aito inmediatamente anterior a la fecha de postulacién. )

Articulo 81. Para llevar a cabo el Plan de incentivos para los equipos de trabajo, las

entidades podran elegir una de las siguientes alternativas: _

81.1. Convocar a las diferentes dependencias o dreas de trabajo de la entidad para que

postulen proyectos institucionales desarrollados por equipos de trabajo, concluidos en el afio

inmediatamente anterior. -

81.2. Establecer, para el afio siguiente, dreas estratégicas de trabajo fundamentadas en la

planeacién institucional para ser desarrolladas por equipos de trabajo a través de proyectos

previamente inscritos, bajo las condiciones y par&metros que se establezcan en el
procedimiento de la entidad.

Articulo 82. Los trabajos presentados por los equipos de trabajo deberén reunir los

siguientes requisitos para competir por fos incentivos institucionales:

. 82.1. El proyecto u objetivo inscrito para ser evaluado debe haber concluido.
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82.2. Los resuftados del trabajo presentado deberi responder a criterios de excelencia y

mostrar aportes significativos al servicio que ofrece la entidad.

Articulo 83. Para la seleccion de los equipos de trabajo que seran objeto de incentivos se

tendran en cuenta como minimo las siguientes reglas generales:

83.1. Todos los equipos de trabajo inscritos que relinan los requisitos exigidos deberan

efectuar sustentacion pablica de los proyectos ante los empleados de la entidad.

83.2. Se conformara un equipo evaluador que garantice imparcialidad y conocimiento tecmco

sobre jos proyectos que participen en el plan, el cual seré el encargado de establecer los

parémetros de evaluacion y de calificar. Para ello se podra contar con empleados de la

entidad o con expertos externos que colaboren con esta labor.

83.3. Los equipos de trabajo seran seleccionados en estricto orden de mérito, con base en

las evaluaciones obtenidas.

83.4. El jefe de Ia entidad, de acuerdo con lo establecido en el Plan Institucional de Incentivos

y con ef concepto del equipo evaluador, asignard, mediante acto administrativo, l0s

incentivos pecuniarios al mejor equipo de trabajo de la entidad.

83.5. A los equipos de trabajo sefeccionados en segundo y tercer lugar se les asignaran los

incentivos no pecuniarios disponibles que estos hayan escogido segun su preferencia.

Pardgrafo 1°. Las oficinas de planeacion o las que hagan sus veces, apoyaran el proceso

de seleccion de los mejores equipos de trabajo de la entidad.

Paragrafoe 2° El plazo maximo para la seleccién, proclamacion y entrega de los incentivos

pecuniarios y no pecuniarios a los equipos de trabajo y a los mejores empleados, seré el 30

de noviembre de cada afio. :

Articulo 84. En las entidades donde existen seccionales o regionales se seleccionara,

conforme con las reglas establecitlas en este decreto, al mejor empleado de cada uno de

los niveles jerdrquicos que conforman la regional o seccional, quienes tendran derecho a

participar en la seleccion del mejor empleado de la entidad.

Articulo 85. Con /a orientacidn del Jefe de la entidad seré responsabmdad de las

dependencias de recursos humanos o de quienes hagan sus veces, la formulacion,
_ejecucion y evaluacion de los programas de bienestar, para lo cual contaran con fa

colaboracion de la Comision de Personal’.

o Decreto 1083 del veintiséis (26) de mayo de 2015, “Por medio del cual se expide el
Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién Puablica”

“TITULO 10
SISTEMA DE ESTIMULOS .

ARTICULO 2.2.10.1. Programas de estimulos. Las entidades deberdn organizar
' programas de estimulos con el fin de motivar el desempefio eficaz v el compromiso de sus -

empleados. Los estimulos se implementarén a través de programas o‘e bienestar social.

(Decreto 1227 de 2005, art. 69)

ARTICULO 2.2.10.2. Beneficiarios. Las enfidades publicas, en coordinacion con los

organismos de seguridad y previsién social, podran ofrecer a todos los empleados y sus

familias los programas de profeccion y servicios sociales que se relacionan a continuacion:

1. Deportivos, recreativos y vacacionales.

2. Artisticos v culturales.

3. Promocion y prevencion de la salud.

4. Capacitacion informal en artes y artesanias u otras modalidades que conlleven la

recreacion y el bienestar del empleado v que puedan ser gestionadas en convenio con Cajas

de Compensacién u ofros organismos que faciliten subsidios o ayudas econémicas.

5. Promocion de programas de vivienda ofrecidos por el Fondo Nacional del Ahotro, los

Fondos de Cesantias, las Cajas de Compensacion familiar u ofras entidades que hagan sus
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veces, facifitando los tramites, la informacion pertinente y presentando anfe dichos
organismos las necesidades de vivienda de los empleados. )
Paragrafo 1. Los programas de educacion no formal y de educacion forrmal bésica primaria,
secundaria y media, o de educacion superior, estaran dirigidos a los empleados publicos.
También se podran beneficiar de estos programas las familias de los embleados publicos,
cuando fa entidad cuente con reclrsos apropiados en sus respectivos presupuestos para el
efecto.

(Paragrafo 1 modificado por el art. 1 del Decreto 4661 de 2005)

Paragrafo 2. Modificado por el art. 4, Decreto Nacional 051 de 2018. <El texto adicionado
es el siguiente> Para los efectos de este articulo se entendera por familia el conyuge o -
compafiero(a) permanente, los padres del empleado y los hijos hasta los 25 afios ©
discapbacitados mayores, que dependan econdmicamente del servidor.

fDecreto 1227 de 2005, art: 70}

ARTICULO 2.2.10.3. Programas de bienestar orientados a la proteccién y servicios
. sociales. Los programas de bienestar orientados a la proteccion y servicios sociales no
podran suplir las responsabifidades asignadas por la ley a las Cajas de Compensacion
Familiar, las Empresas Promotoras de Salud, los Fondos de Vivienda y Pensiones y las
Administradoras de Riesgos Profesionales.
fDecreto 1227 de 2005, art. 71}
ARTICULO 2.2.10.4. Recursos de los programas de b.-enestar No podran destinarse
recursos dentro de los programas de bienestar para la realizacién de obras de infraestructura
y adquisicion de bienes inmuebles.
(Decreto 1227 de 2005, art. 72}
ARTICULO 2.2.10.5. Financiacién de la educacién formal. La financiacion de la
educacion formal hara parte de los programas de bienestar social dirigidos a los empleados
de libre nombramiento y remocién v de carrera. Para su oforgarniento, el empleado deberé
cumnplir las siguientes condiciones:
1. Llevar por lo menos un aflo de servicio continuo en la entidad.
- 2. Acreditar nivel sobresaliente en la calificacion de servicios correspondiente al dltimo afio
de servicio. ’
Paréagrafo. L os empleados vinculados con nombramiento provisional y los temporales, dado
el cardcter transitorio de su relacion laboral, no podrén participar de programas de educacion
formal o no formal ofrecidos por la entidad, teniendo Gnicamente derecho a recibir induccion
y entrenarniento en el puesto de frabajo. ‘
(Decreto 1227 de 2005, art. 73) 7
ARTICULO 2.2.10.6. Identificacion de necesidades y expectativas en los programas de
bienestar. L os programas de bienestar responderdn a estudios técnicos que permitan, a
partir de la_identificacion de necesidades y expectativas de los empleados, determinar
actividades y qrupos de beneficiarios bajo criterios de equidad, eficiencia mayor cubrimiento
instifucional.
(Decreto 1227 de 2005, art. 74)
ARTICULO 2.2.10.7. Programas de bienestar de cahdad de vida laboral. De conformidad
con el articulo 24 del Decreto-ley 1567 de 1998 y con el fin de mantener niveles adecuados
de calidad de vida laboral, las entidades deberan efectuar los siguientes programas:
1. Medlir el clima laboral, por lo'menos cada dos afios y definir, ejecutar v evaluar estrategias
de intervencion. :
2. Evaluar la adaptacion al cambio organizacional y adelantar acciones de preparacién frente
al cambio y de desvinculacion laboral asistida o readaptacion laboral cuando se den
procesos de reforma organizacional.
3. Preparar a los pre-pensionados para el retiro del servicio.
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4. Identificar la cuftura organizacional y definir los procesos para la consolidacién de la
culfura deseada. '

5. Fortalecer el trabajo en equipo.

6. Adelantar proqgramas de incentivos. -

Pardgrafo. El Departamento Administrativo de fa Funcion Piblica desarrollaré metodologlas
que faciliten fa formulacion de programas de bienestar social para los empleados y asesorara
en su implantacion.

(Decreto 1227 de 2005, art. 75) '

ARTICULO 2.2.10.8. Planes de incentivos. Los planes de mcentrvos enmarcados deniro
de los planes de bienestar social, tienen por objeto otorgar reconocimientos por el buen
desempefio, propiciando asi una cultura de trabafo orientada a la calfidad y productividad
bajo ur esquema de mayor compromiso con los objetivos de las entidades.

(Decrefo 1227 de 2005, art. 76)

ARTICULO 2.2.10.9. Pian de incentivos institucionales. El jefe de cada entidad adoptaréa
anualmente el plan de incentivos institucionales y sefialard en él los incentivos no
pecuniarios que se offeceran al mejor empleado de carrera de la entfidad, a los mejores
empleados de carrera de cada nivel jerarquico y al mejor empleado de fibre nombramiento
y remocion de la entidad, asi como los incentivos pecuniarios y no pecuniarios para los
mejores equipos de trabajo.

Dicho plan se elaborard de acuerdo con los recursos institucionales disponibles para
hacerios efectivos. En todo casoc los incentivos se ajustardn a lo establecido en Ia
Constitucion Politica y la lay. '
Paragrafo. Se entendera por equipo de traba,ro el grupo de personas que laboran en forma
interdependiente y coordinada, aportando las habilidades individuales requeridas para la
consecucion de un resultado concreto, en el cumplimiento de planes y objetivos
institucionales. Los integrantes de los equipos de trabajo pueden ser empleados de una
misma dependencia o de distintas dependencias de la entidad.

(Decreto 1227 de 2005, art. 77)

ARTICULO 2.2.10.10. Otorgamiento de incentivos. Para otorgar los incentivos, el nivel de
excelencia de los empleados se establecera con base en la calificacién definitiva resultante
de fa evaluacion del desempeﬁo faboral y el de los equipos de trabajo se delerminaré con
base en la evaluacion de los resultados def trabajo en equipo; de la calidad del mismo v de
sus efectos en el mejoramiento del servicio; de la eficiencia con que se haya realizado su
labor y de su funcionamiento como equipo de trabajo.

Paragrafo. El desempefio laboral de los empleados de libre nombramiento y remocion de
Gerencia Publica, se efectuara de aclierdo con el sistema de evaluacion de gestion prevista
en el presente Titulo. Los demds empleados de libre nombramiento v remocion serén
evaluados con los criterios y los instrumentos que se aphcan en la entidad para los
empieados de carrera.

(Decreto 1227 de 2005, art. 78)-

ARTICULO 2.2.10.11. Procedimiento. Cada entidad establecera el procedimiento para la
seleccion de los mejores empleados de carrera y de libre nombramiento y remocion, asf
como para la seleccién y evaluacion de los equipos de trabajo y los criterios a sequir para
dirimir fos empates, con sujecién a fo seftalado en el presente Titulo.

El mejor empleado de carrera y ef mejor empleado de libre nombramiento y remocion de fa
entidad, seran quienes tengan la més alta calificacién entre los seleccionados como Ios
mejores de cada nivel.

(Decreto 1227 de 2005, art. 79)

ARTICULO 2.2.10.12. Requisitos para participar de los incentivos institucionales. Los
empleados deberan reunir los siquientes requisitos para participar de los incentivos
institucionales:

1. Acredifar tismpo de setvicios continuo en la respectiva entidad no inferior a un (1) afio.

t
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2. No haber sido sancionados disciplinariamente en el afio inmediatamente anterior a la

fecha de postulacién o durante el proceso de seleccion,

3. Acreditar nivel de excelencia en la evaluacion del desempefio en firme, correspondiente

al aflo inmediatamente anterior a la fecha de postulacion.

(Decreto 1227 de 2005, art. 80)

ARTICULO 2.2.10.13. Plan de Incentivos para los equipos de trabajo. Para llevar a cabo

el Plan de Incentivos para los equipos de trabajo, las entidades podréan efegir una de las

siquientes affernativas:

1. Convocar a fas diferentes dependencias o dreas de trabajo de fa entidad para que postulen

proyectos institucionales desarroflados por equipos de traba:o concluidos en el afio

inmediatamente anterior.

2. Establecer, para el afto siguiente, areas estratégicas de trabajo fundamentadas en la

planeacién institucional para ser desarrofladas por equibos de frabajo a través de proyectos

previamente inscritos, bajo fas condiciones y parametros que se esfablezcan en el
~ procedimiento de ia entidad.

(Decreto 1227 de 2005, art. 81)

- ARTICULQ 2.2.10.14. Requisitos de los equipos de trabajo. Los trabajos presentados por
fos equipos de trabajo deberén reunir los siquientes requisitos para competir por fos
incentivos instifucionales:

i. El pro vecto t objetivo inscrito para ser evaluado debe haber concluido.

2. Los resuftados del trabajo presentado deben responder a criferios de excefencia y mostrar
aportes significativos al servicio que ofrece la entidad.

(Decreto 1227 de 2005, art. 82)

ARTICULO 2.2.10.15. Reglas generales para la selecciéon de los equipos de
trabajo. Para la seleccion de los equipos de frabajo que seran objefo de incentivos se
tendran en cuenta como minimo las siquientes reglas generales:

1. Todos los equipos de trabajo inscritos que retinan los requisitos exigidos deberan efectuar
sustentacion publica de los proyectos ante los empleados de la entidad.

2. Se conformara un equipo evaluador que garantice imparcialidad v conocimiento técnico
sobre los proyectos que participen en el plan, ef cual sera el encargado de establecer los
parametros de evaluacion y de calificar. Para ello se podra contar con empleados de la
entidad o con expertos externos que colaboren con esta labor. !

3. Los equipos de trabajo serén seleccionados en estricto orden de mérito, con base en las
evaluaciones obtenidas.

4. £ jefe de la entidad,. de acuerdo con fo establecido en el Plan institucional de Incentivos
y con el concepto del equipo evaluador, asignars, mediante acto administrativo, fos
incentivos pecuniarios al mejor equipo de frabajo de fa entidad.

5. A los equipos de trabajo seleccionados en sequndo y tercer lugar se les asignaran los
incentivos no pecuniarios disponibles que éstos hayan escogido segin su preferencia.
Paragrafo 1. Las oficinas de planeacion ¢ las que hagan sus veces, apoyaran el proceso de
seleccion de los mejores equipos de trabajo de fa entidad.

" Paragrafo 2. Fl plazo maximo para la seleccion, proclamacion y entrega de !os incentivos
pecuniarios y no pecuniarios a los equipos de trabajo v a los mejores empleados, sera el 30
de noviembre de cada afio.

{Decretc 1227 de 2005, art. 83)

ARTICULO 2.2.10.16. Seccionales o regionales. En las entidades donde existen
seccionales o regionales se seleccionard, conforme con flas reglas establecidas en este
decreto, al mejor empleado de cada uno de los niveles jerarquicos que conforman la regional
o0 seccional, quienes tendran derecho a participar en la seleccion del mejor empleado de fla
entidad.

(Decreto 1227 de 2005, art. 84)
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ARTICULO 2.2.10.17. Responsabilidad de las dependencias de recursos humanos o
de quienes hagan sus veces en los programas de bienestar. Con la orientacién def Jefe
de ia entidad seré responsabilidad de las dependencias de recursos humanos o de quienes
hagan sus veces, fa formulacién, efecucién y evaluacion de los programas de bienestar, para
lo cual contardn con la cofaboracion de la Comision de Personal.

(Decretc 1227 de 2005, art. 85)".

s Ley 1811 del veintivno (21) de octubre de 2016, “Por la cual se otorgan incentivos para
promover ef uso de la bicicleta en el territorio nacional y se modifica ef codigo nacional de
transito”.

“Articulo 5°. Incentivo de uso para funcionarios publicos. Los funcionarios publicos
' recibiran medio dia laboral libre remunerado por cada 30 veces que certifiquen haber feqado
a trabajar en bicicleta,

Paragrafo 1°. Cada entidad en un plazo no mayor a un (1) afio debera establecer las
condiciones en que las entidades del sector piblico validardn los dias en que los funcionarios
publicos llegan a trabajar en bicicleta y las condiciones para recibir el dia libre remunerado.

Paragrafo 2°. Los func.'onanos publicos beneficiados por la presente ley podran recibir hasta
8 medios dias remunerados al afio.

Par4dgrafo 3° Los empleados de empresas privadas, empresas mixtas, empresas
industriales y comerciales del Estado y otros establecimientos regidos por ef derechio privado
podran adoptar el presente esquema de incentivos con arreglo a sus propias
especificaciones empresariales’.

« Resolucién No. 000736 de 17 de septiembre de 2021, Por |a cual s¢ adopta los acuerdos
del Acta Final suscrita entre el Sindicato Nacional de Trabajadores Municipales y Distritales
de Colombia — Seccional Bucaramanga — SINTRAMUNICIPALES, la Asociacion sindical
Colombiana de Servidores y de los Servicios Publicos — ASTDEMP - Subdirectiva
Bucaramanga v el Area Metropolitana de Bucaramanga — Vigencia 2021 - 2023.

8. DESARROLLO DEL PLAN
8.1 INTERVENCION DEL PROGRAMA

El Pian de Bienestar Social del Area Metropolitana de Bucaramanga para la presente vigencia, se
enmarcard en las areas de equilibrio psicosocial, salud mental y convivencia social, segln lo
establecido en la normatividad vigente, teniendo en cuenta las necesidades del trabajador v el
presupueasto asignado, con el fin de fomentar &l desempenio laboral.

8.1.1 EJE UNO: EQUILIBRIO PSICOSOCIAL

Este eie hace referencia a la nueva forma de adaptacion labora! producto de los diferentes cambios
gue estamos viviendo, derivados de la pandemia por e coronavirus COVID-19, como la adaptacion
a nuevas situaciones, mayor volumen de trabajo y complejidad, extension de la jornada laboral,
entre otros aspectos. Dentro de este eje se hace referencia a temas como factores intralaborales,
extralahorales, equilibrio entre la vida personal, laboral y familiar y la calidad de vida laboral.

» ACTIVIDADES DEPORTIVAS Y RECREATIVAS
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La recreacion es una herramienta fundamental en el mejoramiento de la calidad de vida del ser
humano vy en el aprendizaje social, generando un espacio de comunicacion, el goce y la interaccion.
De igual manera estas actividades grupales posibilitan el afianzamiento de los valores
institucionales.

El objetivo es realizar actividades orientadas a fomentar la integracion, respeto, tolerancia, sana
competencia, esparcimiento y participacion en actividades deportivas mejorando el estado fisico y
mental de fos funcionarios y su familia. '

Dentro de las actividades a realizar estan:

¥v" Durante una jornada laboral de la presente vigencia, la entidad llevara a cabo un evento de
recreacion en Comfenalco sede Floridablanca o Piedecuesta, para el esparcimiento de los
funcionarios de la entidad. para estos efectos, se realizard una programacién que asegure
la prestacion del servicio sin afectacidén. Siempre y cuando las condiciones sanitarias lo
permtitan.

v La entidad realizara, en conmemoracion del dia del funcionario, una actividad recreacional,
cultural y deportiva, de esparcimiento e integracién de los funcionarics, cumpliendo de tal
forma la exigencia de la ley 2365 de 2013. Siempre y cuando las condiciones sanitarias lo
permitan.

e« ACTIVIDADES ARTISTICAS Y CULTURALES
Tiene como finalidad estimular la sana utilizacién del tiempo libre de los funcionarios y su nicleo
familiar primario, brindando espacios de esparcimiento, recreacion, cultura e integracion. Se
realizara:
La entidad ofrecera a sus funcionarios capacitacion informal en artes y artesanias u otras
modalidades que conlieven la recreacion y el bienestar del empleado v que puedan ser gestionadas
en convenio con la Caja de compensacién u ofros organismos que faciliten subsidios o ayudas

econoémicas.

« BONIFICACION ESPECIAL POR RECREACION
La entidad de conformidad con el Decreto 25 de 1995, articulo 18, reconocera a los empleados que
adquieran el derecho a las vacaciones e inicien el disfrute de las mismas, una bonificacién por
recreacion por cada periodo de vacaciones, en cuantia equivalente a dos (02) dias de la asignacion
basica mensual correspondiente, al momento de iniciar el disfrute del respectivo periodo vacacional,
v se pagara por o menos con cinco (5) dias habiles de antelacién a la fecha de inicio en el evento
que se disfrute del descanso remunerado y se reconocerd igualmente cuando las vacaciones se
compensen en dinero. Asf mismo se concedera un dia y medio de disfrute de vacaciones, los cuales
inicamente se podran disfrutar al final del periodo de vacaciones y no tendran implicacion

presupuestal.

« PLAN VACACIONAL
La entidad gestionara un programa de turismo social a un destino nacional que incluya: pasajes,
alojamiento y gastos de alimentacién, para todos sus empleados, previa la aplicacién de una
encuesta que identifigue el destino del viaje, programa gue hace parte del componente de
recreacion.

. DESCANSO COMPENSADO EN SEMANA SANTA Y FESTIVIDADES FIN DE ANO. Los
dias de Semana Santa, serén dias no laborables, los cuales seran compensados en tiempo por
parte de los trabajadores. Los dias 24 y 31 de diciembre se encuentran aprobados mediante ia
Resolucion gue adopta el Plan de Bienestar.
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« PROMOCION DE VIVIENDA
El propdsito es ofrecer informacion acerca de programas de vivienda a todos los funcionarios de la
Entidad, con el animo de incentivar la compra de vivienda propia. Se realizaran ferias informativas
acerca de oferta de vivienda para los afiliados a Cajas de Compensacion Familiar y Fondo Nacional
del Ahorro, lo cual se llevara a cabo dentro de la jornada de la semana de la salud, a realizarse en
el sequndo semestre de 2022.

« CALIDAD DE VIDA LABORAL
Esta area se ocupara de fomentar un ambiente laboral satisfactorio v propicio para el bienestar y el
desarrolioc del empleado; esta constituida por las condiciones laborales relevantes para la
satisfaccién de las necesidades bésicas del funcionario, la motivacién vy el rendimiento laborai,
logrando generar un impacto positivo al interior de la entidad, tanto en términos de productividad
como en términos de relaciones interpersonales, para tal efecto se llevara a cabo:

v La entidad adquirira para el afio 2022 a su costa un plan exequial a favor de los
funcionarios y su nlclec familiar, de conformidad con la normatividad de contratacion
vigente.

v La entidad contratara para el 2022 un servicio de asistencia médica de urgencia,
consulta médica domiciliaria y traslado médico de emergencia, para los funcionarios de la
entidad.

v Jornada semestral para compartir con la familia. La entidad continuara dando
cumplimiento a la jornada familiar semestral en los términos previstos por la ley 1857 de
2017 que taxativamente dispone lo siguiente “Los empleadores deberén facilitar, promover
y gestionar una jornada semestral en la gue sus empleados puedan compartir con su familia
en un espacio suministrado por ef empleador o en uno gestionado ante la caja de
compensacién familiar con la que cuentan los empleados. Si el empleador no logra gestionar
esta jornada debera permitir que los trabajadores tengan este espacio de tiempo con sus
familias sin afectar los dias de descanso, esto sin perjuicio de acordar el horario laboral
complementario.”

v Jornada especial para mujeres embarazadas. Circular Externa 012 de 2017 La
entidad al fijar el horario de trabajo de las trabajadoras en estado de embarazo podra
establecer que las servidoras publicas en dicha condicién manejen horarios flexibles
especiales en virtud de los cuales puedan salir 30 minutos antes de finalizar su jornada
laboral. La solicitud en este sentido por parte de la funcionaria en estado de gestacion sera
respondida por la entidad dentro de los 10 dias siguientes a su recepcion.

v Sala amiga de la familia lactante en el entorno laboral. Art. 2 de 1a ley 1823 de
2017. Dentro de las instalaciones de ia entidad, el Area Metropolitana de Bucaramanga
ubicara ia sala amiga de lactancia en cumplimiento a lo previsto el Art. 2 de la ley 1823 de
2017. '

v Permisos. La entidad dard a los empleados ptblicos permisos para cumplir sus citas
médicas o ias de sus hijos menores de edad cuando ocurfa la eventualidad, asi como el
permiso por matrimonio o unién marital de hecho, permiso laboral por Ley Maria, permiso
laboral por aborto, permiso por iuto, permiso iaboral para estudio, permiso laboral para
representantes de empleados ante la comision de personal, permiso para celebracion de
navidad, permiso por cumplearios,

v Para el afio 2022, seran otorgados dos dias habiles a los empieados pubiicos de la
entidad para el disfrute de la jornada familiar correspondiente.

E: 21/08/2020 Pagina 15 de 21




gg) PROCESO DE DIRECCIONAMIENTO CODIGO: DIE-FO-014

ESTRATEGICO
AREA METROPOLITANA FORMATO DE POLITICAS Y PLANES AREA ar,
DE BUCARAMANGA METROPOLITANA DE BUCARAMANGA VERSION: 01
v La entidad realizara al 30 de junio de 2022 un proceso de adguisicion de elementos

de proteccion y seguridad industrial cumpliendo con las disposiciones emanadas por el
Ministerio de Trabajo y el sistema de seguridad en el frabajo.

v La entidad continuara suministrando la dotacion al personal asistencial para efectos
de fortalecer la imagen corporativa de Ia entidad

v la entidad reconocera el subsidio de transporte para quienes devenguen hasta dos
‘punto seis (2.6) veces el salario minimo mensual iegal vigente.

v La entidad dard cumplimiento a lo establecido en el Art. 5 de la fey 1811 de 2016
como incentivo por el uso de bicicleta, asi:

~ o Los funcionarios pubicos recibiran medio dia laboral libre remunerado por cada 10 veces
que certifiguen haber llegado a trabajar en bicicleta.

o Los funcignarios publicos beneficiados podran recibir hasta 8 medios dias remunerados
al afio, los cuales no seran acumulables.

o La Resolucion 160 de 2017 expedida por el Ministerio de Transporte, establecio que los
beneficios de la Ley 1811 de 2016, seran aplicables a las bicicletas y bicicletas asistidas
o con pedaleo asistido, siempre y cuando cumplan con las caracteristicas contenidas en
el articulo 3 de la citada resolucion.

o Cada afo calendario se reiniciara de ceros ef conteo de llegadas en bicicleta por los
funcionarios publicos de la Entidad.

o Cada funcionario publico solo podra acumular hasta una (1) llegada al dia al lugar de
trabajo en bicicleta, siempre y cuando cumpla con el horario establecido por la Entidad.
Si el funcionario publico ingresa varias veces un mismo dia, solo sera contabilizado por
una vez.

o El beneficio sera aplicable a los funcionarios pablicos que usen la bicicleta o bicicleta
asistida para llegar a trabaijar, siempre vy cuando cumplan con las caracteristicas
contenidas en el articulo 3 de la Resolucion 160 de 2017 y porte Ios elementos de
seguridad exigidos para su uso.

o Para acceder al beneficio, e! funcionario debera registrar en la Subdireccion de .
Transporte del Area Metropolitana de Bucaramanga la bicicleta con la cual ingresaran a
la Entidad y accederan al beneficio, para tal efecto emitird el documento que asi io
acredite.

o El funcionario tiene la obligacién de diligenciar la planilla de ingreso diario en biciclefa, lo
cual sera avalado por el jefe de cada dependencia, certificando el uso de la bicicieta por
parte del funcionario. '

o La solicitud para acceder al incentivo ia debe realizar el funcionario al Jefe de la
Dependencia a ia cual pertenece, adjuntando la planiila de ingreso diario en bicicleta.

o Eljefe de cada dependencia sera guien otorgue el medio dia laboral libre remunerado,
teniendo en cuenta la no afectacion del servicio y debera enviar a la Secretaria General
del Area Metropolitana de Bucaramanga, comunicacion donde se especifique el nombre
del funcionario que tomara el beneficio, cargo v dependencia, el dia que redimira el
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beneficio, con el adjunto de la planilla de ingreso diario en bicicleta y certificando que ei
funcionario cumplié con el horario establecido por la entidad para acceder al beneficio

“de la presente Resolucién. El incentivo debera redimirse durante ios siguientes quince
{15) dias calendario a partir de ia fecha de la solicitud. '

* PROGRAMA PRE-PENSIONADOS
Este programa tiene como fin preparar a los funcionarios pubhcos que estén proximos a
pensionarse, para el cambic de estilo de vida y asi facilitar su-adaptacion, promoviendo |a creacidn
de un proyecto de vida, la ocupacién del tiempo libre, la importancia de ejercitarse y cuidar su salud,
e igualmente alternativas ocupacionales y de inversion; ademas se les brindara informacién legal
para iniciar el proceso. Sequn lo establecido en el articulo 262 literal ¢) de la Ley 100 de 1993 y en
especial el Decreto Ley 1227 de 2005 articulo 75 numeral 75.3.

Con el apoyo de fondos de pensiones y de empresas aliadas se organiza el programa, con temas
que aborden contextos psicoldgicos, sociales, marcoe legal, salud y econdmico

Se brindaran ias herramientas necesarias que permitan a los servidores publicos préximos a
pensionarse, manejar con propiedad la crisis propia del transito de empleado al de jubilado y planear
las acciones requeridas para vivir productivamente el nuevo estado,

Dentro de los aspectos a trabajar con el pre pensionado, se abordaran los siguientes temas:.
Posibilidades de realizacion de actividades nuevas.

Posibilidades de mejorar y cualificar las relaciones familiares.

Oportunidad para el restablecimiento o consolidacién de las relaciones con amigos.
Posibilidad de mejorar los ingresos personales y familiares.

Oportunidad de trascender como seres humanos a través de actividades de voluntariado.
Recuperacion de espacios de reflexion que aporten un mayor entendimiento y aprendizaje
de los procesos de envejecer y morir.

NN AN

+ BONIFICACION POR PENSION DE VEJEZ

La entidad ctorgara cinco (5) dias habiles de permiso remunerado, a los funcionarios en proceso de
retiro del servicio por pensidn de jubilacién, como compensacién por el servicic prestado a la
entidad. Los funcicnarios beneficiarios de este permiso, podran disponer del mismo, a partir de la
radicacion formal de la renuncia con motive de la pension de jubilacién ante la entidad.
Adicionalmente la entidad realizara un reconocimiento por el tiempo de servicio prestado, a los
" funcionarios que accedan a la pensién de jubilacién, mediante una publicacién en las redes sociales
'de la entidad, asi como en la pagina institucional. Iguaimente se compromete a, el otorgamiento de
una nota de estilo en reconacimiento por el tiempo de servicio prestado a la entidad que de la misma
manera, se publicara en las redes sociales de la entidad y en la pagina institucional.

8.1.2 EJEDOS: SALUD MENTAL

La saiud mental incluye nuestro bienestar emocional, péicolégico y social; afecta la forma en que
pensamos, sentimos y actuamos cuando enfrentamos. la vida. También ayuda a determinar como
manejamos el estrés, nos relacionamos con los demds y tomamos decisiones. Por esta razén, en
este Plan de Bienestar Social e incentivos 2022, abordamos temas puntuafes que nos llevan a tener
una saiud fisica y mental 6ptima.

» PROMOCION Y PREVENCION DE LA SALUD
La seguridad sociai integral es el conjunto de instituciones, normas y procedimientos, de que
dispone el funcionario para gozar de una calidad de vida, mediante el cumplimiento progresivo de
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los planes y programas que el Estado v la Sociedad desarrollen para proporcionar la cobertura
integral de las contingencias.

Su objetivo es |a realizacion actividades gue permitan a los funcionarios espacios de esparcimiento
vy mejora en la calidad de su salud fisica y mental.

Se realizaran actividades de: relajacion, semana de la salud v feria de servicios complementarios
en salud. ) )

Estos programas son ofrecidos por diferentes entidades seguin los servicios: Empresas Promotoras
de Salud (EPS), Administradoras de Fondos de Pensiones y Cesantias, Administradora de Riesgos
Laborales, Fondos de Vivienda v Ca_ia de Compensacion Familiar, a las cuales se encuentran
afiliados los servidores plblicos del Area Metropolitana de Bucaramanga.

El programa también cubre temas relacionados con la salud, educacidn y recreacion, a través del
Plan que desarrolla el Area Metropolitana de Bucaramanga con el apoyo de la Caja de
Compensacién Familiar - COMFENALCO. ’

« RECONOCIMIENTO INCAPACIDADES
Reconocimiento y pago del porcentaje restante de las incapacidades, correspondiente al 33% del
salario por concepto de las incapacidades médicas que presenten los servidores publicos, que
provengan de enfermedad de origen comin, cuando el tiempo de la incapacidad supere los dos
dias vy por un maximo de 30 dias v se encuentren debidamente justificadas por el médico tratante.
Durante el término de incapacidad ia entidad no interrumpira este reconecimiento a los funcionarios

s SALARIO EMOCIONAL 7
Por medio de este programa se pretende fortalecer el balance v facilitar [a integracién arménica
entre las dimensiones personal y laboral de los funcionarios en [a blisqueda organizacional de
fortalecer el compromiso y generar valor para el logro de resultados.
Al hablar de salaric emocional se entiende como una retribucion no monetaria para generar nueves
dominios de accién en los empleados que generen efectos simbdlicos entre productividad y calidad
de vida, dentro de los que se encuentran:

P Flexibilizacién jornada de trabajo. La entidad de conformidad con la establecido
en la circular de ia funcién publica No.12 de 2017, la ley 1361 de 2009, en su articulo
2.2.5.5.53 del decreto 648 de 2017, al articulo 3 de la ley 1857 de 2017, verificara la
flexibilizacién del horario de la jornada laboral legal, para los trabajadores que asi lo
requieran para facilitar él acercamiento del servidor con los miembros de su familia, para
atender sus deberes de proteccidn y acompafiamiento a su cényuge o compaifiera(o)
permanente, a sus hijos menores, a las personas de la fercera edad de su grupo familiar o
a sus familiares hasta el tercer grado de consanguinidad que requiera del mismo o tambign
a quienes de su familia se encuentren en situaciéon de discapacidad o dependencia. De
conformidad con lo establecido en la Resolucién No. 194 del 20 de febrero de 2020.
fquaimente se flexibilizara el horario de trabajo al empleado que de acuerdo con concepto
médico asi lo recomiende o determine. ' .

v Permisb por el dia de cumpleanos
+ INCENTIVOS NO PECUNIARIOS
Consiste en buscar el Bienestar Social y el trabajo eficiente y eficaz de los empleados, construir una

vida laboral que contribuya a la productividad y desarrollo personal, recompensar el desempefio
efectivo de los servidores.

v Encargos: Siempre y cuando existan vacantes en la planta de personal y el
funcionario acredite y garantice el cumplimiento total de los requisitos exigidos en la Ley 909
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de 2004 vy en el Manual de Funciones vigente a la fecha. Se pretende garantizar que los
empleados de carrera administrativa accedan a los mismos vy publicard a través de los
medios oficiales de comunicacién, las vacantes temporales y definitivas a ser cubiertas.

v Comisiones: para el desempefic de Cargos de Libre Nombramiento y Remocion
dentro o fuera de la Entidad.

v Reconocimiento por Antigtiedad en el Servicio Continuo.

8.1.3 EJE TRES: CONVIVENCIA SOCIAL \
Para los seres humanos es casi imposible no relacionarse con otras personas, no hay nada mas
cierto sobre el ser humano que el hecho de que no es solitario, sino social. Esto quiere decir que es
necesario poder rodearnos de los demas para desarrollarnos como seres humanos y vivir mejor.
Pero en la necesidad de tener que convivir con otros pueden surgir conflictos, yva que no todos
somos iquales. '

Las actividades desarrolladas en este eje, buscan el desarrollo de capacidades individuales y
colectivas para convivir respetando los derechos humanos, y ia transformacion de justificaciones
culturales para el uso de la violencia como una forma de resolucion de conflictos. ‘
Una convivencia en el trabajo es un momento idoneo para mejorar el ambiente laboral de empresa.
Un clima adecuado tiene mltiples ventajas, en primer lugar facilita con creces el trabajo en equipo.
Obviamente, si existe un espacio cordial los proyectos grupales se toman con mucha mas filosofia
y motivacién :

e« CLIMA ORGANIZACIONAL
Tiene como propésito contribuir a mejorar el clima organizacional, a través de acciones que permitan
fortalecer la comunicacion organizacional, habilidades blandas y de liderazgo en el equipo directivo
y coordinadores de la Entidad, las relaciones {aborales v el trabajo en equipo.

En el ambito laboral convergen muchas personas de naturaleza y culturas diferentes para alli ofrecer
sus capacidades, aptitudes, actitudes y voluntades hacia el logro de unos objetivos comunes
empresariales, pasando alli la mayor parte de-su tiempo, en una convivencia “obligada”, mientras
se pertenezca al mismo espacio. ‘

De ahf que las relaciones interpersonales adquieran una alta relevancia, dado que estas impactan
de manera positiva o negativa, la calidad de la convivencia laboral, del trabajo en equipo, de la
satlsfacc:on personal y el logro de resultados laborales de manera individual y colectiva. Por lo tanto,
la sana convivencia laboral se convierte en responsabilidad de todos los involucrados, lldmese
funcionario, empresa, contratista, proveedor, cliente, etc., para hacer aportes significativos desde
su ser y su hacer, generar acciones de manera consistente que permitan fluidez, armonia y salud
organizacional.

s FORTALECIMIENTO DE TRABAJO EN EQUIPO
Tiene como propdsito contribuir al mejoramiento de las relaciones interpersonaies entre los
funcionarios de la Entidad, desarrollando actividades enfocadas a fortalecer el trabajo en equipo.
Actividades a desarroliar: '

v Taller en comunicacion asertiva que permita generar espacios de mejoramiento de
clima organizacional
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v Tailer de tréba_io en equipo

v Resolucion de conflictos

9. ENTIDADES DE APOYO

Para orientar el cumplimiento del plan de bienestar laboral para los funcionarios, contaremos con
el apovyo de las siguientes entidades:

1. Caja de Compensacidn Familiar

2. Entidades Promotoras de Salud Fondos de Pensiones y Cesantfas.
3. Entidad Administradora de Riesgos Laborales

4. Otras Entidades de apoyo plblicas y privadas

10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La Secretaria General, encargada el area de Talento Humano sera responsable de hacer .
sequimiento, evaluacion y retroalimentacion de las actividades ejecutadas dentro del Plan
de bienestar e incentivos del 2022, de acuerdo con los procedimientos previstos en el
sistema de calidad y formatos establecidos para ias evaluaciones y seguimiento dei Plan,
para verificar la eficacia de estas y el efecto en las personas, y decidir sobre su modificacion
o continuidad. La evaluacién del Plan de Bienestar Social e Incentivos 2022 se realizara de
acuerdo con los indicadores planteados a continuacion por cada uno de los progrémas del mismo:

» Registro de asistencia: Este registro debe ser diligehciédo por todos los asistentes a cada
actividad y permitira tener una base de datos actualizada que permita llevar una estadistica
sobre el indice de participacion. Este registro sera en medio fisico cuando las actmdades se
fleven a cabo al interior o al exterior de las instalaciones del AMB. .

INDICADOR a FORMULA DE INDICADOR

© | Numero de servidores participantes en
las actividades del Sisterna de Estlmulos
en - el periodo / Namero  total de
servidores inscritos o convocados a las
actividades del Sistema de Estimulos en
el periodo *100
Actividades ejecutadas/Actividades
programadas

Cobertura de servidores de planta
en las actividades del Sistema de
Estimulos

Cumpiimiento al Plan de Bienestar

» _Registros medios magnéticos: se evidenciard la ejecucion de la actividad mediante -
medios magnéticos, como audio, fotografia v video, los cuales seran consagrados en el
archivo para evidencia. '

11. PRESUPUESTO

» FEl Programa de Bienestar Social e Incentivos tiene asignado recursos por a través del rubro
2.1.2.02.02.009 por vaior de $ 70.000.000. (Para bienestar y capacitacion)
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PLAN DSE BIENESTAR E INCENTIVOS
ITEM EIE PROGRAMA ACTIVIDAD META UNIDAD DE MEDIDA | PRESTADOR | MODALIDAD ENLACE FECHA CasTO
Haborare! Cain de
programa de Qompensacién virtual y/o mariea .
. 1 Programa elaborado  |Famitiar . N/A . contraprestacian
prepensionados presencial septiembre
Camfenalco
de! AME Santander
FREPENSIDNADDS "
L + |[informe de Caja de
Seguimientoala f
ejecucisn de las seguimlento de Compensacién \irtuai y/o - .
-, 1 actividades FamHiar N N/A Oiciembre contraprestacisn
actividades del . presencial
AMINISTRACIGN programa ejecutadas del Comfenalco
GEL TALENTO prﬁrama Santander
HUMANG funcionarios de ) enaro-
Encargos 100% carreraylibee AMB presenciai N/A diciembre
nombramiento
funclanarios de anero-
INCENTIVOS NC camlisianes 100% carrera ylibre AMB presencial N/A diciembre
PECUNIAR|O5 nombram|ento
Reconocimiente
por zatigliedad 100%  |funcionarias AMB AMB presencial N/A enero-
en el servicio diciembre
<ontinug
Celebracidn del
dia del Caja de contraprestactén
funcionario {ista de funclonarios |Compensacidn
AMB: 1 gue participanene! |Famillar presencial N/A junia
capacitacionen evento’ Comfenalco
DEPORTE Y tema espectfico, Santander hanorarios
RECREACION coach capacitadory
toath
Fvento de " . Cum.p.!ensal:ldﬂ
fista da funcionarios  |Familiar febrera- .
recreacidny 52 participantes enel Comfanalco noviembre cantraprestacian
deprote evento Santander presenclai N/A ’
Actividades
ARTISTICO' Y cuituraies y . comfenaico virtual y/o
CULTURAL capacitationes 52 Funcionarias Santander, presencial
enartes SENA,AMB NFA septiembre
funcionarias AMB con N
EQUILIBRID 100% cobertura al plan N/A N/A proceso minima
PSICOSOCIAL PLAN EXEQUIAL exequlal AMB abrif cuantla
SERVICIDDE Funcionarios AME con
CALIDAD DEVIDA |ASISTENCIA 100% cobertura asistencia N7A N7A proceso minima
MEDICA médica AMB 1 abril cua htig
funcionarias AMB 23y3idde
DIADELA 100% cohijades con ese NfA NfA diciembre de nfa
FAMILIA benerficio AMB 2022
funcianarios + virtval yfo
Liderazgo 100% contratistas presencial NfA contraprestacidn
. adapa.tal:ldn al 100% functonarlas + \rlrtualvjn'n N/A contraprestacitn
cambio contratistas presencial
CLiMA manejode funcianarias + virtuai yfo
ORGANZACIONAL |emaciones 1oo% contratistas EMPRESAS presenci af N/A cantrapres tacién
Y CAMBIO trebajoen funcionarios + ALIADAS vistualy/a
CULTURAL equipo 100% cantratistas presencial N/A contraprestacién
resaiucidnde funcianarios + virtualy/o )
conflictas 100% cantratistas presencial Hn tontraprestacién
tomunicacién funcianarios + virtual y/a
acertiva 100% contratistas presen:{al N/A
! . informe de apiicacldon
Hcr.anus 1 ! de horarioflexible en N/A NA enera - nfa
saLapio  |oxibles la Entidad AME diciembre
EMOCIONAL funcionarias AMB
dia de permisa 100% cabijadas canese NfA
parcumpleafios benerficla AMB WA enero - diciembrinfa
52 funcionarios + )
favada de manas 50 cantratistas prasencial N/A octubre contraprestaclon
SALUO MENTAL _ 52 funcionarkas + i
SPA Refajacion 50 contratistas presencinl N/A septiembre fontraprestacion
movaoeny [GRF | [ | e [T .
PREVENCION | ! i ALIADAS presénciai NfA septiembre contraprestacién
charia de 52 funcionarios + virtual yo
hipertensién 50 contratistas presenciai N/A septiembre contraprestacion
prevenciénde
sobrepesoy 32 funcionarias + vmua""f'c
abasidad 0 contratlstas presencial NIA septiembre cantraprestacion

FIRMA:
NOMBRE:
CARGO:
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ACTA No.1-2022 |
COMITE DE BIENESTAR Y CAPACITACION

Hora: 02:00 p.m.
Fecha: -Mayo 02 de 2022

Lugar: Container rojo Area Metropolitana de Bucaramanga

1, Verificacion del quoérum

2. Revision y aprobacién de los planes de capac:tacién y bienestar presentados por fa of cina de
Talento Humano

3. Propasicinnes y varios

1. Se raalizé 18 verificacion del quorum, contando con la asistencia de los siguientes directivos y
funcionarios:

Cesar Camilo Herndndez Hemandez, Director

J. Mario Barragan Pachdn, Secretario General

Neison Enrique Gonzalez, Subdiréctor de Planeacién e Infraestructura
Edwin Fabian Fontecha Angulo, Subdirector de Transporte :

Amparo Garcia Morantes, Subdirectora Administrativa y Financiera '
Jesis Osvaldo Lopez Rodriguez, Técnico Operativo '
Maria Carolina Quijano Orejarena, Profesional Especializado

Cesar Augusto Garcia Gomez, Profesional Especializado

Raquel Martinez Garcia, Profesional Umversitano Talento Humano

2. Se presenta, por parte de la Doctora Raquel Martinez el programa de hienestar propuesto:

» PROGRAMA PRE-PENSIONADO

Se aprueba adelantar a este programa, se propone presentar las opciones de formacién a los
funcionarios que estarian incluidos en este grupo, para que ellos participen en la definicién de
las actividades que se van a adelantar, luego se presentaria [a propuesta a este comité para la
respectiva aprobacion dei programa y de ios permisos de ausentismo pertinentes. Estas
actividades se deban desarrollar en un periodo de tismpo corto y definido.

i

« INCENTIVOS NO PECUNIARIOS

La ingeniera Carolina Quijano propone que se puntualicen las actividades que se desarrollaran en
el programa de btenestar y capacutamén que estan aprobadas en el Acuerdo Sindical.

v Dia del funcionario:

o Hacer entrega de la nota de estllo a los funcionarios en la celebracion dla del furicionario del
AMB, segtin lo pactado en el acuerdo sindical: "La entidad celebrara el dia del empleado publico
el 27 de junio de afio segun lo sefialado en ef Decreto 2885 del 10 de diciembre de 2013 con
actividades culturales, deportivas, recreativas y hara el reconocimiento a la antigitedad de los
empieados que cumplan 5, 10, 15, 20 afios y més de servicio, mediante el otorgamiento de una.
mencién en nota de estilo donde se exalte su servicio y el otorgamiento de 1, 2, 3.y 4 dias de-
descanso remunerado respectivamente, previa regulacion concertacion con él jefe inmediato

para acceder a dichos dias de descanso remunerado. PARAGRAFO: El descanso ser%-;
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pmgramada a parhr dal dia siguiente al acto gue se realice para ceiebrar el dia del empieado
publico”. .

) Realizar una capacitamén o jomada de mat;vac;én sobre un tema especiﬁco e con un
coach;ng

Comfenaico nos facilita el smo para ¢l desarrolio de la ;ornada nos aporta el refrigerio y las
actividades de recreacidn que solicitemos, puede ser un torneo deportivo, olimpiadas, etc. Para
la plhneacién de esta actividad se propone constituir un grupo de tres personas que apoyena
la,Dra. Raquel en esta organizacién. Se determind que el Dr. David Quiroz, contratlsta.
colaborara enla pragramamén de esta actividad. : . _

o

s ACTIVIDA TiS Y ' '
" La ingeniera Carolina Quljano propone que se programen actividades de fotograﬁa o para
hablar en plblico, Iiderazgo expmsnén oral-con el tnstituto Munictpal de Cultura,

. Q&L!DAD DE VlD

v En cuanto al Plan Exeqmal y Asistencia médaca el Dr, Mario Barmgan aﬁrma que ya se
contrataron estos servicios :

v Para el dia de la Familia (Acuerdo sindical): E! lngemero Ceasar Camilo Heméndez propons
- realizar un evento para la oelebraclén del dia de la familia con e funcmnano y sus familias en
_ mltad de afio

¥ La Doctora Raque! Martinez plantea realizar la actividad de “Conoce fu entidad” para que los
fumxonanos ¥ 8us famticas conczcan. por ejemplo ios parques que marneja el AMB

o Fmdmente Se propuso que para celebrar el dia de ia famatia se concedieran como descansos
compensados los dlas 23 y 30 de diciembre de 2022, esta propuesta esta sujeta a aprobacion,
ya que se le debe dar trdmite en el comité de _segu:mtento de los acuerdos sindicales.

. QL!MA ORGANIZAQIM

Se propone trabajar en los siguientes temas, teniendo en cuenta fos resultades de un trabajo
adelantade con el drea de Salud Ocupacional y el diagnostico realizado en el MIPG: liderazgo,
adaptacion al cambio, manejo de emociones, trabajo an equ:po, rasoluctén de con*mctos
comunicacion asertiva, -,

"« SALARIO EMOCIONAL

+ Horarios ﬂexibles

- El Dr. Mario Barragén, expﬁca que por instrucciones del Ingeniero Cesar, director de la entidad,
se estd revisando fa implementacion de una aternativa diferente respecto a este tema, se
piensa realizar una prueba piloto en cuanto al trabajo en modalidad hibrida (aﬁcma-casa)
dependiendo de cada caso en particular. . ‘ .

B

v Dia de permisa por cumpleafios: (acuerdo smﬂiéal_}
PROMOC?ON Y PRQ!ENCION

Se propone traba}ar en los siguientes temas; lavado de manos, SPA Relajaclén charia de
diabetes, charla de hipertension, prevencién de sobrepeso y obesidad.

- Los funcionarios que asisten proponen que se integren los temas de alimentacidn sa!udabte
descanso e importancia del suefio.

La Ingeniera Carolina Quijano, resalta la tarea maiixada por ia Of‘ icina de Talento Humano
respecbo a las cotizaciones del PLAN VACACIONAL (Acuerdo smdmal) que a pesar de q%‘
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sera costeado por cada funcionario, también hace parte de las tareas de bienestar adelantadas.
Se evaluaron las propuestas y finalmente se opté por la presentada por Hoteles Decaron a la
ciudad de Santa Marta, en una fecha tentativa de finales del mes de septiembre de 2022. Se
contempla la necesidad de solicitar medio dia o un dia de permiso para los funcionarios que
vayan a viajar, la entidad no asumiria ningiin costo. Se dan detalles acerca de la cotizacion
presentada y se precisa que se deben definir los interesados para realizar los tramites d
descuentos por ndmina. ‘

3. Se presenta el Plan Institucional de Capacitacién 2022

o INDUCCION Y REINDUCCION
¥ Proteccion de datos
v BPM

¥" Direccionamiento Estratégico de la entidad (se propone incluir en ef'dia del funcionario)
v 88T . ‘

e PRESUPUESTO. :
v Codificaciones Presupuestales

. QQNTRATAQLQN :
v Generalidades SECOP §i -

o GOBERNANZA PARA LA PAZ
v Capacitacién al comité de convivencia
* ¥ Acoso laboral y sexual en ambientes de trabajo
v" Adaptacion al cambio .
v Inteligencia Emocional

+« GOBIERNO EN LINEA: Seguridad de la informacion
 ATENCION AL CIUDADANO “

v Comunicacién asertiva -
v Lenguaje de sefias
v Respuestas de PQRS segin Ley 1756 de 2015

o GEST Bl
v" Desarrollo y medio ambiente
v Capacitacion Sistema de Gestién Ambiental

La ingeniera Carolina Quijano manifiesta la importancia de que se realice una capacitacion
sobre el manejo de drones, que este tema es urgente y que sea solamente para funcionarios,

. la Dra. Raquel manifiesta que estuvo cotizando entidades que realice esta capacitacion, pero
que el curso sea certificado, ademés aclara que las capacitaciones son solamente para
empleados. Solicita que esta capacitacidn debe ser dirigida minimo a un funcionario de cada
subdireccibn, pero los demés miembros del comité manifiestan que debe ser una sola persona
para; que se responsabilice del equipo. Finalmente se determina que se capacite a un
funcionario de la Subdireccién de Planeacitn y uino de la Subdireccién de Transporte. |

* PLANEACION

¥ Ordenamiento Territoria!

v Sistema General de Regalias
v Formulacion de Proyectos

« GESTION FINANCIERA
v Cobro coactivo: Secuestro, Avaltio y remate

v" Actuallzacién Tributaria para efectos de deseuentos

« TRANSPORTE: | . @/
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v Seguridad vial y movilidad

. QQNTBQL lNTEBﬂO
v Auditoria basada en riesgos : '
v Capacitacion en la formulacién de matriz de riesgos .
» CALIDAD ,
v Sistemas Integrados de Gestion HSEQ
v Curso de Auditores Intemos

« VALORES INSTITUCIONALES: '
¥ Cddigo de Integridad del funcionario Publico

1. Revisar y ajustar los planes de bienestar y capacitacion segun lo h'abajadé en el presente
comité. : : '

2. Realizar los contactos, averiguaciones y demds gestiones para la implementaci6n de los planes
de bisnestar y capacitacidn aprobado.

3. Programar una nueva reunién para aprobacién de los planes de capacitacién y bienestar
ajustados. ) , ' : - : _

4. Realizar la convocatoria para viaje a Santa Maria,
5. Indagar acerca de las alternativas de capacitaci6n ofrecidas por la ESAP y SENA.

FIRMA DE LOS RESPONSABLES DE LA REUNION:

(e mwaz

CESAR CAMILO HERNANDEZ
Director . '

£: 20/03/2021 , “ | Pégina 4 de Z _ ‘
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AMPARO GARCIA MORANTES
Subdirectora Administrativa y Financiera

-

-

/*/7/

JESUS OSVALDO LOPEZ RODRIGUEZ
Representante Comision de Personal

CESAR AUGUSTOQ GARCIA GOMEZ
Representante SINTRAMUNICIPALES

- ‘
)%jyz!_/' J’.‘

RAQUEL MARTINEZ GARCIA.
Profesional Universitario Talento Humane SG

) t
Prayects: Ruth Stella Guadrdn-OPS-SGM Se
Revist: Raquel Martinez Garcie - Profesions! Universitario Talento Humano i

Al diligenciar este documento, usted autoriza de manera previa, expresa e Inequivoca al Area Metropolitana
de Bucaramanga a dar tratamiento de sus datos personales aqui consignados, conforme 4 las finalidades
incorporadas en la Politica de Tratamiento de Informacion publicada en www.amb.gov.co y en la Calle
B9 Transversal QOriental Metropolitana - 68 Centro de Convenciones Neomundo - Piso 3, que declara
conocer y estar informado de los canales de atencién consignados en ta misma a los que podra dirigirse
para el ejercicio de sus derechos. Se I Informa que podr& oponerse al tratamiento de datos sensibles,
salvo que sean necesarios para el otjeto de las refaciones que se establecen.
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- ACTAN0.2-2022 |
COMITE DE BIENESTAR Y CAPACITACION

Hora: 02:30 p.m.
_Fecha: Junio 02 de 2022

. Lugar: Container rojo Area Metropolitana de Bucaramanga

. Verificacion del quérum

. Aprobacion del acta anwrior

\ Rewsnén y aprobacién de los ajusies realizados alos planes de ca‘pacntamén y blene.star presentados
por la oficina de Talento Humano

. Proposiciones y varios

. Se realizé la verificacién del quorum, contando con la-asistencia de los siguientes directivos y
funcionarios: '

CGesar Camilo Hemandez Hemandez, Director

J. Mario Barragén Pachén, Secretario General

Edwin Fabian Fontecha Angulo, Subdirector de Transporte

Jestis Osvaldo Lopez Rodriguez, Técnico Cperativo

Maria’ Carolina Quijano Orejarena, Profesional Especializado
Raquel Martinez Garcia, Profesional Universitario Talento Humano
Ruth Stalia Guaidrén, Contratista Talento Humano

El Arguitecto Jesus Oswaldo Lopez maniﬁ%ta que fa reumén no cuenta con un dslegado de
SINTRAMUNICIPALES, por lo tanto solicita el aplazamiento de ia misma hasta que se solicite a esta
asociacién que asigne un delegado para el Comité de Bienestar y Capacitacion. Ante esta situacion
la Dra. Raquel Martinez y el Dr. Mario Barragan, consuitaron la Resolucién 000407 det 09 de mayo
de 2019, mediante la cual se conformé el Comité de Bienestar y Capacitacién, y argumnentaron que
el comité podia itevarse a acabo porque se contaba con el quorum requerido; asf no se coritara con
la presencia dei delegado de SINTRAMUNICIPALES. El Ingeniero Cesar Camilo Heméndez estuvo
de acuerdo con esta posicion y concluyd que se diera continuidad a fa reunion, a su vez enfatizé en
que se debia solicitar fumalmmte a esta asociacién sinducal la asignacién de un delegado para este
comité;

Todos los participantes estuvieron de acuerdo en que se grabara la reunién.

. Se dio aprobacién al Acta No. 1-2022 de fecha mayo 02 de 2022 por parte del Comité de Bi
y Capacitacién . ‘

3. Se trataron los siguientes temas:

. g o it o o P R P e P ~
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+ La capacitacién sobre drones se realizara para dos funcionarios de la entidad, uno de ia
Subdireccion de Planeacién e Infraestructura y el otro de la Subdireccidn de Transporte

e losdias23y30de dic!embre de 2022 quedaron astab!ecados como dias de la Familia. Cuando
se expida la resolucién por medio de la cual se adoptan los planes de bienestar'y capacitacién se
debe enviar oopia ‘al Ministerio de Trabajo y a los stndlcatos

» la Ingeniera Carolina mamfesté que esté a la espera de cotizaciones que solicito respectd al tema
de Formuiacion de Proyectos, sin embargo el Dr. Mario Barragén propuso que se ‘consultard con
el SENA si puede apoyarmnos en este tema. '

« La Dra. Raquel Martinez comento la gestién que se han venido realizando en el tema de
capacitaciones , la ESAP ofrecid un seminario de dieciséis (16) horas sobre SECOP li, Sistema
General de Regalias y Codificadores presupuestales, se debe garantizar una asistencia minima

- deveinte (20) personas entre funcionarios y contratistas solo esta pendiente definir ias fechas en
que se ilevaria a cabo.

s El Dr. Mario Bam’agén‘ adelantd gestiones con el SENA, respecto a Ia capagcitacion eh temas
catastrales, gestién documental y comunicacién aserliva, se esté a la espera de la propuesta
formal por parte de esta enhdad

» Las capacitaciones que se han nombrado en este comité, que no estdn inciuidas actualimente,
deben incluirse en el Plan de Bienestar y Capacitacién 2022, junto con la. capacitacion scbre
‘Fonnulacion de Proyectos” gue se realizara internamente el proximo jueves, '

* o El Arquitecto Jests Oswaldo Lopez solicito que se certifiquen por parte de la entidad las
capacitaciones que se realizaron en ef afio 2020, el Dr. Maric Barragén propone que se verifique
el nimero de horas de capacitacién que se suministraron, se dicten dos horas més y se generen
los cerlificados correspondventes

. Dra del funcionario:

¥ Se reailzara en la Sede Recreacional de Comfenalco ei dia viemes 08 de Julio de 2022

v Se abordardn ios temas de Direccionamiento Estratégico (Por parte del” Director y
subdirectores), coaching con actividades refacionadas (apoyo axtamo) y en la tarde
actividades recreativas (apoyo de Comfenalco) ‘

¥ Hacer entrega de la nota de estilo a los funcionarios que cumplan §, 10, 15, 20 afios y mas de

~ seyvicio, como reconocimiento a los afios de permanencia en la entidad

v" No se proveerd servicio de transporte, cada funcionarie debe Ilegér al sitio donde se realizara
la actividad

v Invitar-al akmuerzo def “Dia del funcionario” a los exfuncmnanos pensionados de la entidad:
Carlos Orlando Trillos, Carmen Sofia Aguillon, Luz Marina Salcedo, Jaime Orlando Ripoli .

v Ravisar alternativas para el coachingj para el almuerzo

e Programa Pre-Pensionado
v Se presentS la propussta enviada por Comfenalco y trabajada con el grupe de pre-
pensionados, pero se consideré que se debe revisar y trabajar mas en este aspecto para
incluir temas de mayor necesidad e interés para este grupo ..

v La Doctora Raquel Martinez manifesté aque el grupo de pre~pensionados esta dispuesto
realizar su aporte para llavar & cabo este programa

E: 28372001 Péaaina 2de 4
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« Presentar cotizaciones respecto a la capacitacién scbre drones {Arquitecto Jests Osvaldo Lopez)
« Enviar copia al Ministerio de Trabajo y a los sindicatos de la resoluciéh, cuando se emita, que
establece los dias 23 y 30 de diciembre de 2022 como dia de la familia
» Presentar cotizaciones respecto al tema de Formulacién de Pmyectos (lngeniera Carolina
" Quijano, Dr. Mario Barragén, Dra. Raquel Martinez)
-« Definir las fechas para la reafizacién de las capacatacsones con la ESAP
++ Concretar con ef SENA las capacitaciones en temas catastrales gestion documental y
. comunicacion asertiva
* « Incluiren el Plan de Bienestary. Capacﬂacxén 2022 las capacitaciones mencnonadas en el comité,
junto con la capacitacion sobre “Formulacion de Proyectos” que se realizara internamente
«  Coordinar la certificacion, por parte de la entidad, de las capacitaciones intemas que se reajizaron
en el afio 2020
s+ Coordinar Jas actividades para ia realizacion del dia del funcionario :
+  Definir los funcionarios a los que se les’ ent:egara la nota de estilg' como reoonoclm!ento a Eos
afios de permanencia en la entidad
* Invitar al almuerzo del “Dia del Funcionario” a los exfuncionarios pensionados de la entidad
« Solicitar cotizaciones para el coaching y para el almuerzo del dia del funcionario '

«  Programar una reunién con los pm—penszonados pam reWsar y trabajar en la. propuesta de
Comfenalco

FIRMA DE LOS RESPONSABLES DE LA REUNION:

LojBey

CESAR CAMILO HERNANDEZ"' ERNANDEZ
. ﬁirector

%mao BARRAGAN PACHON
Secretarip General

JEFUS OSVALDG L@PEZ RODRIGUEZ |
Representante Comisi(:n de Personal
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| RA(S’UEL MARTlNéz GARCIA
- Profesional Umversitano
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Proyecto; Ramsmem apswg

Rovisd: mqwmrnez Garvia - Profesional Universitaio Tbmmﬂam’ﬂ"-

Al diligencuar esﬁe documehm usted auforiza de manem pwvia expresa -3 inequivoéa al Area' Metropolitans de

_-“‘Wadmmmm&mmmmawmnﬁgmmamﬁwmeammmmwmoradasen
la Politica de Tralamiento de Informacion’ publicada en www.amb.gov.co y en la Calle 88 Transversali Oriental

Metropolitana - 89 Centro de Convenciones Neomundo - Piso&quededamoonmyesmrmforﬁmdodeioscanalesde - '
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atanciﬂnoonsignadosenlamismaalosquapodrﬂdiﬁﬁmparaal ajarmciodesusderecims Selainfonnaquepodr& ‘

oponerss o tratamiento de datos sangibles, salvo que sean necesaﬁos para el ohjeio de lag: relacvones que sa establecen.
. i
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