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INTRODUCCION

El Plan de Bienestar Social Estimulos e Incentivos 2022 de la Alcaldia de Pasto,
busca crear espacios donde se puedan suplir las necesidades de bienestar
y calidad de vida laboral de los funcionarios, ya que ellos son la base del
proceso de Gestion del Talento Humano, y este el centro del Modelo
Infegrado de Planeacion y Gestion MIPG.

Comprometidos con el Bienestar de sus frabajadores y seguros de la
necesidad de mantener un ambiente laboral adecuado, se establece un
Plan de Bienestar estimulos e incentivos para la vigencia 2022 basado en el
resultado de la medicion de las necesidades de bienestar y el diagnostico
de clima laboral, los cuales permiten identificar las actividades a llevar a
cabo, en concordancia con la normatividad vigente.

La Secretaria General de la mano con la Subsecretaria de Talento Humano
son los responsables de disenar, estructurar, implementar y ejecutar el plan,
de tal forma que se adecue a las necesidades e intereses laborales,
familiares, culturales, deportivos entre otros, de los funcionarios, siendo
fundamental tanto para motivarlos a desarrollar de forma correcta sus
actividades como también a mantener un ambiente laboral productivo,
enfocado en cumplimiento efectivo de los objetivos institucionales y la
correcta atencion a los ciudadanos, alineado con el Plan de Desarrollo
Municipal contribuyendo a hacer de Pasto la Gran Capital.
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1. OBIJETIVOS

1.1 OBJETIVO GENERAL

Propiciar un clima laboral confortable y condiciones optimas que
contribuyan al mejoramiento de la calidad de vida de los funcionarios, que
se traduzcan en felicidad, motivacién y calidez humana para los mismos y
que se refleje en el cumplimiento efectivo de sus funciones alinedndose con
la mision y vision institucional.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Satisfacer las expectativas de los servidores de la Alcaldia de Pasto en
torno al Plan de Bienestar desarrollando actividades de interés
colectivo, determinadas a través del diagndstico de las necesidades.

e Fomentar la aplicacidén de estrategias que acrecienten la
participacion de los funcionarios en las actividades programadas,
para generar un mayor impacto.

e Definir acciones relacionadas con el bienestar y la ruta de la felicidad,
con el fin de mejorar la productividad y satisfaccion de los servidores
de la Administracion Municipal.

e Generar estrategias que fortalezcan la apropiacion de conductas
asociadas a los valores, enmarcados en el Codigo de Integridad que
nos identifican como servidores publicos.

e Fortalecer las competencias laborales de los servidores, en forma
individual y colectiva para un buen cumplimiento de sus funciones y
por ende el logro de los objetivos institucionales.

e Optimizar los recursos destinados al Plan generando actividades
acordes y dirigidas a cumplir las necesidades de los funcionarios en
materia de bienestar y calidad de vida laboral.



\ Z

5 f PASTO SUBSECRETARIA

ZZ)NS LA GRAN CAPITAL DETALERTOHUMANG
2. ALCANCE

Los beneficiarios del Plan de Bienestar Social, estimulos e incentivos son los
funcionarios de Carrera administrativa, Libre nombramiento y remocion,
provisionales y trabajadores oficiales adscritos a la Alcaldia de Pasto y sus
familias.

Para efectos del Plan de Bienestar, se entiende como grupo familiar al
conyugue o companero permanente, sus padres e hijos hijastros y custodios
hasta los 24 anos.

Los Incentivos pecuniarios y no pecuniarios solo estdn dirigidos a los
servidores con derechos de carrera administrativa.

3. MARCO LEGAL

El marco legal se basa principalmente en la Constitucion Politica de 1991,
por la cual se fundamenta en el respeto y la dignidad humana en el frabajo,
que se logra a partir de los programas de calidad de vida, proteccién social
e incentivos de esta forma el bienestar laboral comprende un conjunto de
beneficios y programas estructurados de una forma logica segun las
necesidades de los servidores.

El marco normativo aplicable al Plan Anual de bienestar se relaciona a
continuacion.

NORMA CONTENIDO FECHA

Decreto Por el cual se crean el sistemma nacional de |Del 5 de

Ley 1567. | capacitaciones y el sistema de estimulos. agosto de
1998.

Ley 909. Por la cual se expiden normas que regulan el | Del 23 de

empleo publico, la carrera administrativa, | septiembre
gerencia publica y se dictan otfras disposiciones. | del 2004.

Ley 734. Enlos numerales 4y 5 del articulo 33 dispone que | De febrero
es un derecho de los servidores publicos y sus | del 2002.
familias participar en todos los programas de
bienestar social que establezca el Estado.
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Decreto Por el cual se expide el Decreto Unico |Del 26 de
1083. Reglamentario del sector de Funcion Publica. mayo  del
2015.

Ley 1857. | Por medio de la cual se modifica la Ley 1361de | De julio 26
2009 para adicionar y complementar las | de 2017.
medidas de proteccion de la familia y se dictan
otras disposiciones.

Decreto Por el cual se modifica parcialmente el Decreto | De  enero

051. 1083 de 2015, Unico reglamentario del Sector de | 16 del 2018,
Funcidén PUblica y se deroga el Decreto 1737 de
2009.
Decreto Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 | Del 11 de
1499. de 2015, Decreto Unico Reglamentario del | septiembre

Sector de Funcidon PuUblica, en lo relacionado | del 2017.
con el Sistema de Gestidon establecido en el
articulo 133 de la Ley 1753 de 2015.

4. MARCO CONCEPTUAL
» Programa de Bienestar Social:

Actividades encaminadas a mejorar las condiciones de vida del servidor
publico y su familia.

> Programa de Incentivos:

Actividades encaminadas a generar condiciones favorables de trabajo vy
reconocimiento al buen desempeno, dirigido a frabajadores de carrera
administrativa y servidores de libre nombramiento y remocion.

> Calidad de Vida:

De acuerdo con la OMS la calidad de vida se define como la percepcion
gue un individuo tiene de su situacion de vida en relacidén con su contexto,
suUs objetivos, aspiraciones y preocupaciones.
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> Calidad de Vida Laboral:

La calidad de vida laboral hace referencia a un ambiente de trabajo que
es percibido como satisfactorio, propicio y motivante por parte del servidor
publico. Un ambiente que le permita desarrollar sus conocimientos,
habilidades técnicas y sus competencias para asi obtener un mejor
rendimiento en términos de productividad y resultados; asi como enaltecer
la labor del servicio puUblico (Departamento Administrativo de la Funcion
PUblica 2018).

> Clima Laboral:

El Clima Laboral hace referencia a las caracteristicas percibidas en el
ambiente de frabagjo y que tienen consecuencias sobre los patrones de
comportamiento laboral de los servidores.

» Cultura Organizacional:

Se define como el conjunto de valores, creencias y entendimientos que 1os
infegrantes de la organizacién fienen en comun y su efecto sobre el
comportamiento; esto significa que la cultura es el enlace social o normativo
gue mantiene unida una organizacion. La cultura se fraduce en valores o
ideales sociales y creencias que los miembros de la organizacion comparten
y que se manifiestan en mitos, principios, procedimientos, costumbres estilos
de lenguagje, de liderazgo y de comunicacidon que direccionan los
comportamientos tipicos de las personas que infegran una organizacion.
(Departamento Administrativo de la Funcion Publica, 2005).

5. DIAGNOSTICO

Para determinar las actividades que los funcionarios consideran
incrementarian los indices de bienestar laboral, se aplicd una encuesta de
necesidades a través de un formulario de Google publicado por los medios
de comunicacion interna a partir del 09 de diciembre del 2021, fue
diligenciada por 563 funcionarios.

La encuesta se desarrolla a partir de actividades desarrolladas en vigencias
anteriores y que tuvieron gran aceptacion participacion ademds de las
necesidades actuales de acuerdo con las diferentes dreas de intervencion.
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A tfravés de los resultados que arroja la encuesta se priorizan las actividades
con mayor porcentaje de aceptacion para ser desarrolladas y se incluyen
ademds actividades que nos llevan al cumplimiento de los objetivos
propuestos, en la Gestion Estratégica del Talento Humano.

6. ESTRUCTURA DEL PLAN

El articulo 2.2.10.1 del Decreto 1083 de 2015 establece que las Entidades
PUblicas deberdn organizar programas de estimulos con el fin de motivar el
desempeno eficaz y el compromiso de los empleados, estos estimulos se
deben aplicar a través del Plan bienestar social, los cuales deberdn estar
enmarcados en dos grandes programas asi:

BIENESTAR SOCIAL
Dirigido a los servidores publicos de la Alcaldia de Pasto y sus familias
CALIDAD DE VIDA LABORAL PROTECCION Y SERVICIOS SOCIALES
T )
S

et e AN Falaslt's 222
Medicién de Adaptacién al Desvinculacié b . . »

3 bi n Laboral eportivos y Artisticos y Educacién
Clima Laboral orgcf:i:::clznal Asistida Recreativos Culturales Formal
Wt ) . _

v X - n ;’3 o oy )e\\ ;’)

ﬁi J\ﬂ."t‘j{ m A ¢ m
Cultura Trabajo en . Capacitacién . Promocién
. N . Lid Promocion en
Organizacional equipo iderazge informal en programas de prevencién de la
artesy vivienda salud
artesanias

PROGRAMA DE INCENTIVOS

No pecuniarios Pecuniarios

Dirigido a: Servidores de carrera administrativa, Dirigido a: Equipos de Trabajo
equipos de frabajo, servidores con cargo de
libre nombramiento y remocién

BECAS ¢
COMISIONES 4 -
VIAJES "
PUBLICACIONES
ENCARGOS DINERO
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El Plan de Bienestar social se encuentra conceptualizado de acuerdo con el
Decreto Ley 1567 de 1998 como (...) “Procesos permanentes orientados a
crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo
integral del empleado, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia;
asi mismo deben permitir elevar los niveles de satisfaccion, eficacia,
eficiencia, efectividad e identificaciéon del empleado con el servicio de la
Entidad en la cual labora.” Este concepto que ha venido siendo elaborado
y encontfrando un alcance mds amplio de acuerdo con los planteamientos
del Modelo Integrado de Gestion MIPG (...) Los Programas de Bienestar
Social en la administracion publica tienen como objetivo mejorar la calidad
de vida de los servidores pUblicos y sus familias. Asi mismo, buscan fomentar
una cultura organizacional que manifieste un sentido de pertenencia,
motivacion y calidez humana en la prestacion de servicios a la ciudadania
y ofros grupos de valor. (Departamento Administrativo de la Funcion Publica,
2018).

El Departamento Administrativo de la funcion Publica a través de su
Programa Nacional de Bienestar “Servidores Saludable Entidades
Sostenibles”, nos brinda lineamientos basados en 5 Ejes, estructurados de la
siguiente manera:
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ALINEACION .
NUEVAS DEMANDAS ESTRATEGICA S AVANCES
Y NECESIDADES DESARROLLO TECNOLOGICOS
SOSTENIBLE

PROGRAMA
NACIONAL DE
BIENESTAR
PARA
SERVIDORES
PUBLICOS
2020-2022

)

OBJETIVO GENERAL

Equilibrio Psicosocial —>

Qué se espera
Salud Mental —

Objetivo Acciones
estratégico
’ Convivencia Social N Actores
d Indicadores

0060

Alianzas Interinstitucionales }——

e—l Transformacion Digital ]

Fuente: Direccion de Empleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcian
Publica, 2020.

EJE 1: EQUILIBRIO PSICOSOCIAL: Este eje estd orientado a la adaptacion a
nuevas formas de trabajo, debido a los cambios que se han presentado por
la emergencia sanitaria derivada de la pandemia por COVID - 19, hace
referencia a factores intralaborales, extra laborales y el equilibrio entre estas
dos.

EJE 2: SALUD MENTAL: Este eje comprende la salud mental como el estado
de bienestar con el que los funcionarios realizan sus actividades, trabajan de
forma eficiente y confribuyen a la comunidad, de igual forma incluye
hdbitos de vida saludables relacionados con mantener actividad fisica,
nutricidon saludable, etc.

10
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EJE 3: CONVIVENCIA SOCIAL: Incluye las actividades orientadas a fomentar
la inclusion, diversidad, equidad y representatividad.

EJE 4: ALIANZAS INTERINSTITUCIONALES: Promueve el establecimiento de
dichas alianzas para apalancar el cumplimiento de objetivos, mediante la
coordinacion institucional y la creacidon de bancos de experiencias en
materia de bienestar y fomento de buenas prdcticas.

EJE 5: TRANSFORMACION DIGITAL: Este eje es transversal a los anteriores,
implica un reto de transformacion tecnoldégica, mediante la
implementacion de una cultura basada en la ftecnologia digital en
bUsqueda del bienestar de los servidores publicos facilitando los procesos y
procedimientos de la entidad.

6.1 PROGRAMA DE PROTECCION Y SERVICIOS SOCIALES

Este programa fiene como objetivo principal beneficiar a los servidores y sus
familias impactando su calidad de vida, atendiendo las necesidades de
proteccion, ocio, identfidad y aprendizaje, factores exiralaborales que
pueden ser percibidos de acuerdo con las circunstancias que viven
diariamente y que afectan su comportamiento. De acuerdo con esto la
Administracion Municipal trabaja en espacios que coadyuven a sus
servidores en las diferentes dreas, tales como:

e Deportivos, recreativos y vacacionales

e Artisticos y Culturales

e Promocion y prevencion de la salud

e Capacitacion informal en artes y artesanias

e Promocion de programas de vivienda

e Educacion formal dirigida a los funcionarios de carrera administrativa

AREAS DEL PROGRAMA DE PROTECCION Y SERVISIOS SOCIALES
o AREA DEPORTIVA, RECREATIVA Y VACACIONAL

La recreacion y el deporte son importantes herramientas en el aprendizaje
social del servidor, generan espacios de comunicacion, inferaccion vy
trabajo en equipo; que posibilitan el afianzamiento de valores institucionales
y personales.

11
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Por lo tanto, la Subsecretaria de Talento Humano busca el mejoramiento de
las relaciones del servidor con su medio laboral, familiar y social, a través del
desarrollo de diferentes actividades recreativas, educativas y sociales
fortaleciendo asi valores tales como el respeto, la responsabilidad, la
solidaridad y el desarrollo fisico, generando ambientes de convivencia
humana e institucionales.

Las actividades que se redlizardn dentro de este programa estardn
enfocadas a estimular la sana utilizacidén del tiempo libre, la sana
competencia y a satisfacer las necesidades de integracion, identidad
cultural e institucional.

o AREA ARTIiSTICA Y CULTURAL

Busca desarrollar aptitudes artisticas, fomentando la cultura y el arte como
un medio de sensibilizaciéon, de esparcimiento y de interés por los valores
artisticos, que influyan en la percepcion generalizada en la enfidad respecto
al bienestar y como medio de integracion entre los servidores de la Alcaldia
y de sus familias fambién, mediante la divulgacion, socializacion e inclusion
de los servidores en las actividades de interés.

o AREA DE PROMOCION Y PREVENCION DE LA SALUD

La salud laboral de los servidores es sin lugar a duda uno de los componentes
mas importantes del bienestar. Por tal razdn se trabajard en conjunto con el
Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo de la subsecretaria de Talento
Humano, promoviendo una vida sana, feliz, placentera y productiva a través
de las actividades deportivas que conlleven a un buen estado fisico y a una
sana convivencia.

« CAPACITACION INFORMAL EN ARTES Y ARTESANIAS

La Administracion busca promover el desarrollo de destrezas para los
colaboradores, a través de la capacitacion en artes y artesanias u otras
modalidades que conlleven la recreaciéon y el bienestar del empleado y asi
lograr intfegracion, confianza y afianzamiento de las relaciones
interpersonales.

12
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o AREA DE PROMOCION DE PROGRAMAS DE VIVIENDA

Teniendo en cuenta que tener vivienda propia es hoy en dia una de las
grandes preocupaciones que mas afecta ala poblacion y en busqueda del
mejoramiento d la calidad de vida de los servidores se desarrollaran
jornadas con diferentes beneficios y planes de vivienda que ofrecen
diferentes entidades.

« EDUCACION FORMAL DIRIGIDA A LOS FUNCIONARIOS DE CARRERA
ADMINISTRATIVA

Consiste en un programa de apoyo educativo que beneficia a los
funcionarios de Carrera administrativa que deseen capacitarse en
instituciones pUblicas o privadas, reconocidas por el Ministerio de Educacion
Nacional en las modalidades de primaria, secundaria, media vocacional y
pregrado, se realizara a través de una convocatoria y de acuerdo con la
asignacion presupuestal.

Apoyo educativo segundo semestre 2022

% Se redlizard la convocatoria correspondiente con todas las
especificaciones y se divulgard a través de los medios de
comunicacion interna.

Se recibirdn las solicitudes y se readlizara el andlisis de la
documentacién y cumplimiento de los requisitos.

Se realizard un comité para la aprobaciéon de las solicitudes

Se redlizard el frdmite para el pago en la Universidad.

°e

e
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6.2 PROGRAMA DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

Se refiere a la existencia de un ambiente y condiciones laborales percibidos
por el servidor puUblico como satisfactorio y propicio para su bienestar y
desarrollo, lo que impacta directamente en la productividad y en las
relaciones interpersonales.

De igual forma se ocupa de crear, mantener y mejorar el dmbito de trabajo
y la resolucidon de problemas y condiciones de la vida laboral, de manera
gue permitan la satisfaccidén de sus necesidades, para el correcto desarrollo
personal, profesional y organizacional.

De acuerdo con los lineamientos del Departamento Administrativo de la
Funcion Publica DAFP (...) se han convertido en argumentos en pro de un
buen ambiente laboral, el reconocimiento de la importancia de las

13
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relaciones humanas e interpersonales dentro de Ias organizaciones como
elementos importantes para la convivencia, la foma de decisiones de
manera partficipativa e incluyente, los mayores niveles de flexibilidad
laboral y el reconocimiento del mérito, entre oftros. (Departamento
Administrativo de la Funciéon Pudblica, 2018). Es asi como desde el Area de
calidad de vida laboral se deben abordar los siguientes programas.

e Medicion del clima laboral

e Adaptacion al cambio organizacional.

e Identificacion de la cultura organizacional y su gestion.
e Fortalecimiento del trabajo en equipo.

e Programa de incentivos.

e Preparar al pre-pensionado para el retiro del servicio.

6.2.1 GESTION DEL CLIMA LABORAL

El clima laboral hace referencia a las caracteristicas percibidas en el
ambiente de frabajo y que tienen consecuencias sobre los patrones de
comportamiento laboral de los servidores. Estas caracteristicas pueden
serrelativamente permanentes en el tiempo y se diferencian de una entidad
a ofra o entre dependencias de una misma entidad. (Departamento
Administrativo de la Funcion PUblica, 2018). Por ello; su relaciéon directa con
la calidad de vida laboral, dado que depende de la percepcion que los
servidores tienen respecto a su bienestar, satisfaccion, identidad referente a
la entfidad, la cual ejerce impacto en el ambiente laboral y la sensacion de
estar-bien a nivel colectivo.

Teniendo en cuenta esto el Departamento Administrativo de la Funcion
PUblica DAFP, desarrolld los lineamientos de la politica que sugiere de
manera articulada el trabajo entre la cultura organizacional y el clima
laboral, entendiendo que las condiciones fisicas y funcionales dadas por la
cultura impuesta por la entidad ejercen influencia en la percepciéon de los
servidores.

Cada intervencion en el clima laboral debe contemplar entonces todos los
aspectos que enmarcan la entidad; desde la plataforma virtual hasta el
aspecto humano de manera integral para trabajar en pro de su bienestar y
desarrollo, lo cual beneficiara tanto a los servidores como a la entidad en el
logro de sus objetivos institucionales que serdn mas fdciles de alcanzar con
un talento humano motivado, satisfecho e identificado con la entidad.

14
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Es importante tener en cuenta que para evaluar y mejorar el clima laboral
se debe considerar la percepcion total que tiene el servidor. Es decir, esa
percepcion se extiende desde la forma en que se adapta a su puesto de
trabajo hasta el rendimiento que da en el mismo. (Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, 2018, pag. 26).

Es por esto que frabajar en pro de la calidad de vida laboral de los
funcionarios vista como el bienestar, la salud y desarrollo personal se
convierte en uno de los principales objetivos del proceso de Gestion del
Talento Humano quienes generan las condiciones que hard que la labor sea
satisfactoria y por ello fortalecer el sentido de pertenencia y el logro de los
objetivos institucionales, ya que la calidad, la productividad y el mejor
desempeno de los funcionarios, tiene una relaciéon directa con el ambiente
que gira a su alrededor.

6.2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL, ADAPTACION AL CAMBIO
ORGANIZACIONAL

Una estrategia para mejorar el clima laboral dentro de la Alcaldia de Pasto
es gestionar continuamente la cultura organizacional y el ambiente dentro
y fuera de las instalaciones de trabajo, impactando en la vida de los
servidores, impactando su desempeno, su sentido de pertenencia vy
motivando a la consecucion de los objetivos institucionales.

Las acciones dirigidas al cambio organizacional deben ser constantes, de
acuerdo con coOmo se gestionen los cambios se pueden convertir en riesgos
organizacionales que debilitan la cultura administrativa o en fortalezas que
permitan convertirla en una cultura flexible, abierta al cambio y por lo tanto
preparada para afrontar las exigencias de los nuevos retos permitiendo
evolucionar. Es necesario que la cultura organizacional este orientada al
factor humano y le dé la mayor importancia a contar con servidores
motivados que tengan confianza en la Administracion y capacitados para
el cumplimiento de los objetivos.

El cambio organizacional se basa principalmente en dos conceptos: una
situacion inicial de la que se quiere o se desea salir y una situacion objetivo
que se juzga como relativamente ventajosa o ideal, en si consiste en poder
moverse de un equilibrio actual hacia un equilibrio futuro pasando por un
periodo normal de inestabilidad o desequilibrio. Las actividades propuestas
van encaminadas a que dicha inestabilidad esté bien manejada dentro de
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un esquema que incluya estrategias de comunicacion, retroalimentacion y
ajuste, para lograr asi un equilibrio estable.

Las actitudes y compromisos para intervenir en el proceso del cambio
organizacional planificado son preparaciéon para el cambio, asimilacion
para el cambio, aceptacién del cambio, compromiso con el cambio, este
proceso se obtiene a partir de los acuerdos y compromisos entre los lideres
de los procesos o directores de las distintas oficinas y toda la estructura
organizacional.

6.2.3 GESTION DEL CLIMA LABORAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL DE LA
ALCALDIA DE PASTO

Para dar gestion y poner en marcha el fortalecimiento del ambiente laboral
y la cultura organizacional la Secretaria General a fravés de la Subsecretaria
del Talento humano realizara actividades relacionadas con el tema acorde
al diagndsticos de Clima Laboral realizado en el ano 2021 y las necesidades
manifestadas por los lideres, se propone realizar estrategias de intervencion
que permitan cerrar las brechas detectadas poder intervenir en el Clima
Laboral y asi impactar el bienestar de los servidores.

Para ello todas las actividades propuestas en este Plan tanto recreativas,
culturales, deportivas enfre ofras antes durante y después de su ejecucion
se articulardn tedrica y contextualmente con el modelo de ambiente laboral
y la cultura organizacional adoptada por la Alcaldia Municipal, para de esta
forma generar sentido de pertenencia con la misma.

Este programa cuenta con las siguientes actividades especificas:

1. Readlizar la medicion de Clima Laboral durante el primer trimestre de la
vigencia con una periodicidad de dos anos, con el fin de definir la
brecha a intervenir de acuerdo con los resultados y de esta manera
conseguir el indice de satisfactorio a sobresaliente.

2. Lliderazgo Transformacional, se realizard un plan de capacitacion de
habilidades blandas con los Lideres de cada proceso.

3. Se redlizard la intervencion del ambiente laboral con cada
dependencia a partir del diagndstico de la encuesta de Clima
Laboral, en las dependencias donde se perciba menor indice de
ambiente laboral se realizard una intervencién dirigida.
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Mencionado esto, la Subsecretaria de Talento Humano de la Alcaldia
Municipal de Pasto en el segundo periodo del 2021 puso en marcha la
intervenciéon en el clima laboral, en donde se llevd a cabo la visita a todas
las dependencias logrando identificar necesidades especificas que se
presentan en cada drea, para ello se trabajd con las metas que se
plantearon con el diagndstico anteriormente realizado. De igual manera se
intervienen temas de liderazgo, trabajo en equipo y comunicacién asertiva.

6.2.4 DESVINCULACION LABORAL ASISTIDA
e PROGRAMA DE PRE-PENSIONADOS:

Este programa se encuentra enmarcado en la normatividad vigente la Ley
100 de 1993, la cual establece las condiciones para la promocién de los
servicios sociales complementarios para la tercera edad, las cuales
contemplan la inclusion dentro de los programas regulares de bienestar
social de las entidades publicas de cardcter nacional y del sector privado el
componente de preparacion ala jubilacion. Los programas de preparacion
a la jubilacion deben propiciar el mejoramiento de condiciones y estfilos de
vida y posibilitar a los trabajadores espacios de reflexion que les permitan
tomar decisiones, basados en una amplia informacion sobre los aspectos
involucrados en el retiro laboral por derecho a pension.

La preparacion para el retiro de los funcionarios de la Alcaldia de Pasto tiene
en cuenta aspectos fundamentales no laborales como la salud fisica vy
psicologica, la administracion econdmica y financiera, el manejo del tiempo
libre y el conocimiento sobre la normatividad vigente relacionada con las
Normas Constitucionales, las leyes laborales y de seguridad social y demds.

La poblacion objetivo del programa de preparaciéon para la jubilaciéon son
los servidores publicos de la Alcaldia Municipal de Pasto que en el caso de
las mujeres estén entre los 56 y 57 anos y los hombres que estén entre los 61
y 62 anos, con el objetivo de abordar una estrategia para la jubilacion y
preparar al frabajador para el cambio de estilo de vida, la ocupacion del
tiempo libre y la entrega de alternativas ocupacionales o de inversion.

Se proponen tres ejes de capacitacion de tal manera que los servidores
publicos asistan de forma virtual.

1. Estrategias para realizar de manera exitosa los tramites de jubilacién:
Se brindard a los funcionarios publicos informacion clara y suficiente a
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cerca de los aspectos normativos y legales que regulan la jubilacion
en Colombia.
Produccion y emprendimiento: Se orientard al funcionario para que se
identifique como una persona productiva y emprendedora en el
momento de su retiro laboral de tal manera que pueda integrar a su
vida diaria el correcto uso del tiempo libre, actividades recreativas y
deportivas, cuidado de su salud, asi como ocupacidén en artes u
oficios que le generen reconocimiento social y econdmico.
3. Fortalecimiento Psicolégico, social, familiar y personal: Se brindard
informacién y asesoria sobre esta etapa laboral identificando
dificultades y fortalezas y aprender a utilizarlas a su favor.

A

6.3 PROGRAMA DE ESTIMULOS E INCENTIVOS

6.3.1 SALARIO EMOCIONAL

La gerencia estratégica del talento humano a nivel mundial aborda
elementos diferenciadores para motivar, retener y reconocer el trabajo de
su personal y dentro de estos, la refribucion emocional que complementa
una paga o salario ha venido registrando permanente crecimiento.

Estd demostrado que el objetivo de esta practica compuesta por conceptos
no econdmicos destinados a satisfacer necesidades de tipo personal,
familiar y profesional de los empleados, mejora de forma global la calidad
de vida, generando ademads impacto positivo en el desarrollo y crecimiento
de las organizaciones.

Por lo anterior, es necesario facilitar el equilibrio de la vida laboral con la
personal, de tal forma que se generen efectos positivos; con el fin de
conftribuir en la ruta de la felicidad de nuestros colaboradores tal como lo
establece el MIPG, “la felicidad nos hace mds productivos”.

De esta forma la Subsecretaria de Talento Humano desarrolla actividades
en pro del cumplimiento de este objetivo.

e Tiempo Flexible por Maternidad: Una vez finalizada la licencia
de maternidad de ley, las funcionarias podrdn reintegrarse en un
horario flexible de acuerdo con la reglamentacion vigente, que les
permita amoldar los horarios de trabajo a sus necesidades personales,
otorgdndoles una hora de lactancia, la Administracion dard a dichas
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funcionarias una hora adicional durante el primer mes posterior a su
licencia.
Jornadas Laborales Comprimidas: Se creardn jornadas comprimidas
en fechas como dia sin carro y moto, semana de receso escolar,
partidos de la seleccion Colombia, dia de las velitas, entfre otras.

e Tres diasremunerados a los funcionarios que obtengan evaluacion de
desempeno sobresaliente noventa (90) puntos en adelante para el
personal de carrera administrativa y libre nombramiento y remociéon
de los niveles profesional y técnico operativo y administrativo.

e Cumpleanos - Dia libre: La Alcaldia de Pasto dard el beneficio a todos
los funcionarios de planta del disfrute de un (1) dia libre por el dia de
su cumpleanos; el disfrute de este beneficio se concede en la misma
fecha o dentro de los 5 dias calendario, siguientes a la fecha del
cumpleanos del servidor puUblico.

La solicitud se debe realizar en comuin acuerdo con su jefe inmediato
y se deberd diligenciar el formato de novedades GTH-f-008 y radicarlo
en la oficina de Bienestar de |la Subsecretaria de Talento Humano.
Los funcionarios cuyo cumpleanos es en el mes de enero, podrdn
disfrutar de este beneficio en el transcurso del mes de febrero.

6.3.2 PLAN DE INCENTIVOS INSTITUCIONALES.

El Plan de Incentivos Institucionales tiene como objetivo lo senalado en el
articulo 29 del Decreto 1567 de 1998, “Por el cual se crean el Sistema
Nacional de Capacitacion y el Sistema de Estimulos para los empleados del
Estado” el cual establece que: “Los planes de incentivos para los empleados
se orientardn a reconocer los desempenos individuales del mejor empleado
de la entidad y de cada uno de los niveles jerarquicos que la conforman, asi
como de los equipos de trabajo que alcancen niveles de excelencia”.

De acuerdo con el articulo 2.2.10.8 Decreto 1083 de 2015 “Los planes de
incentivos, enmarcados dentro de los planes de bienestar social, tienen por
objeto otorgar reconocimientos por el buen desempeno, propiciando asi
una cultura de trabagjo orientada a la calidad y productividad bajo un
esquema de mayor compromiso con los objetivos de las entidades.” (...)

Uno de los fines del sistema de incentivos es fortalecer en los servidores de
carrera administrativa y de libre nombramiento y remocion de los niveles
profesional, técnico administrativo y operativo de la administracién, un
concepto de desempeno en nivel sobresaliente que establezca la
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diferencia entre lo que es el cumplimiento regular de las funciones, de aquel
que genera un valor agregado y requiere un esfuerzo adicional.

Por lo tanto, el Plan de Incentivos de la Alcaldia de Pasto estd orientado a
destacar a los servidores de carrera administrativa y de libre nombramiento
y remocion de los niveles profesional, técnico administrativo y operativo, asi
como a los equipos de trabajo que muestren niveles de excelencia en la
evaluacion de desempeno y en el desarrollo de sus proyectos.

Distribucioén presupuesto incentivos

Actividad Porcentaje de distribucion

Incentivos por desempeno individual | 80%

Incentivos para equipos de trabajo 20%

OTORGAMIENTO DE INCENTIVOS POR DESEMPENO INDIVIDUAL:

Todo funcionario publico de carrera administrativa, de los niveles
profesional, técnico y asistencial y libre nombramiento y remocién de los
niveles profesional, técnico administrativo y operativo (artficulo 30 del
decreto 1567 de 1998) podrd ser seleccionado como mejor empleado del
nivel jerdrquico al que pertenezca de la Alcaldia de Pasto, siempre vy
cuando cumpla con los siguientes requisitos:

1. Tener mds de un ano al servicio en la Alcaldia Municipal de Pasto.

2. No haber sido sancionado disciplinaricomente en el ano
inmediatamente anterior a la fecha de postulacion. No obstante, el
ser sancionado disciplinariomente en cualquier estado del proceso de
seleccion se constituye en causal de exclusion del mismo.

3. Acreditar nivel sobresaliente en la Ultima calificacion definitiva de
servicios, en firme. Entiéndase sobresaliente aquella superior o igual a
noventa puntos (20).

4. Haber cumplido a cabalidad con el cronograma estipulado por la
Comision Nacional del Servicio Civil en lo referente a la fecha limite
para generar las evaluaciones de primer semestre, segundo semestre
y evaluacion definitiva, de lo confrario se considerard como
evaluacion extempordnea.
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OTORGAMIENTO DE INCENTIVOS PARA LOS EQUIPOS DE TRABAJO:

Se entenderd por equipo de trabajo 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 Alcaldia Municipal de Pasto.

Para este incentivo se tendrd en cuenta los siguientes criterios: Los equipos
estardn conformados por un minimo de dos (2) personas y un mdaximo de
cinco (5) funcionarios que se encuentren adscritos a carrera administrativa
y libre nombramiento y remocién de los diferentes niveles profesional;
técnico administrativo y operativo (articulo 30 del decreto 1567 de 1998).

El Equipo de trabajo presentard evidencias de la ejecucion del proyecto y
sus resultados. El proyecto por evaluar no debe comprometer recursos del
plan de desarrollo de ninguna de las dependencias adscritas al ente
territorial, pero si debe encontrarse inmerso en la mision institucional.

Del total del presupuesto asignado para incentivos en la vigencia se
realizard una distribucion para el caso de los Incentivos Individuales se
otorgard a cada nivel jerdrquico un numero de cupos de forma equitativa
y con los grupos de trabajo se distribuird de acuerdo con la convocatoria en
primero segundo y tercer puesto.

7. RUTAS DE CREACION DEL VALOR

Las actividades programadas dentro del Plan de Bienestar Social Estimulos e
Incentivos de la Alcaldia de Pasto estdn enfocadas directamente desde los
elementos de calidad de vida dimensiones claves que sé que se trabajan
de manera fransversal desde las rutas de creacidn de valor propuestas por
el Departamento Administrativo de la Funcién Publica.
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RUTA DE LA FELICIDAD: La felicidad nos hace productivos
Mdultiples investigaciones evidencian que cuando el servidor es feliz en el
trabajo tiende a ser mdas productivo, pues el bienestar que experimenta
por contar con un entorno fisico adecuado, con equilibrio entre el frabajo
y su vida personal, con incentivos y con la posibilidad de innovar se refleja
en la calidad y eficiencia.
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e Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos los
funcionarios estén a gusto en su puesto de trabagjo

e Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para
tener una vida equilibrada: familia, frabajo, ocio, estudio.

e Ruta para implementar un sistema de incentivos basados en el
Salario Emocional

e Ruta para generar espacios de Innovacion

RUTA DEL CRECIMIENTO: Liderando Talento
El rol de los lideres es cada vez mdas complejo ya que deben tener claro
que para el cumplimiento de las metas organizacionales es necesario
contar con el compromiso de las personas. Para fortalecer el liderazgo, se
deben propiciar espacios de desarrollo y crecimiento.

e Ruta para implementar una cultura de Liderazgo, el frabajo en
equipo y el reconocimiento

e Ruta paraimplementar una cultura de liderazgo orientado hacia el
bienestar del Talento Humano orientado al logro

e Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

e Ruta de formacidén para capacitar servidores que sabe lo que
hacen

RUTA DEL SERVICIO: Al servicio de los ciudadanos
El cambio cultural debe ser un objetivo permanente en las entfidades
publicas, enfocado en el desarrollo y bienestar de los servidores publicos
de manera que paulatinamente se vaya avanzando hacia la generacion
de convicciones en las personas y hacia la creacidn de mecanismos
innovadores que permitan la satisfaccidon de los ciudadanos

e Implementar una cultura basada en el servicio
e Implementar una cultura basada en el logro y la generacion de
bienestar

RUTA DE LA CALIDAD: La cultura de hacer las cosas bien \
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La safisfaccion del ciudadano con los servicios prestados por el Estado
claramente estd determinada por la calidad de los productos y servicios
que se le ofrecen. Esto inevitablemente estd atado a que en la gestion
estratégica del talento humano se hagan revisiones periddicas y objetivas
del desempeno institucional y de las personas. De alli la importancia de la
gestion del rendimiento, enmarcada en el contexto general de la GETH.
Lograr la calidad y buscar que las personas siempre hagan las cosas bien
implica frabajar en la gestion del rendimiento enfocada en los valores y
en la retroalimentacion constante y permanente en todas las vias de
comunicacion dentro y fuera de la entidad.

e Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en hacer siempre las
cosas bien.
e Ruta para generar una cultura de la calidad y la intfegridad.

RUTA DEL ANALISIS DE DATOS: Conociendo el Talento
Un aspecto de gran relevancia para una GETH es el andlisis de informacion
actualizada, obtenida en la etapa “Disponer de informacidon”, acerca del
talento humano, pues permite, aunado a la tecnologia, tomar decisiones
en tiempo real y disenar estrategias que permitan impactar su desarrollo,
crecimiento y bienestar, obteniendo mejores competencias, motivacion y
cCompromiso

e Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos
e Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad.

De acuerdo con los resultados del Autodiagnoéstico de la Gestion Estratégica
del Talento Humano se determina la siguiente evaluaciéon con respecto a la
implementacion de las rutas de valor dentfro de la Administracion durante la
vigencia 2021.
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RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Fiuta para mejorar el entorna fizico del trabajo para que todos se sientan aE 80
QUStD &N SU pUEsto

- Ruta para Facilitar que las personas tengan el tiempo suficients para tener una
vida equilibrada: trabajo, ocio, Familia, estudic

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace

productivos - Ruta para implementar incentivos bazados en 2alario emocional 80 ]
- Futa para generar innoyacion eon pasion m
- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el ?8

reconocimisnto

RUTA DEL CRECIMIENTO

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del ?g
talento a pesar de que est orientada allogro

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores “

Liderando talento

- Puta de formacian para capacitar servidores que saben lo que hacen 80 :
RUTA DEL SERVICIO - Fiuta para implementar una cultura basada en el servicio m
Al S_EWiCiO de los - Fluta para implementar una cultura basada en el logro g la generacidn de
ciudadanos bienestar 79

RUTA DE LA CALIDAD - FRuta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”“

La cultura de hacer las

cosas bien - Ruta para generar una cultura de la calidad y 13 integridad ?8
RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS
79 -Fiuta para entender a las perzonas através del usa de loz datos ?g

Conociendo el talento

8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Teniendo en cuenta los principios del Modelo Integrado de Gestion vy
aplicando el ciclo PHVA, se debe realizar una evaluacion permanente de
cada programa desarrollado dentro del plan de igual forma evaluar
eficiencia, eficacia y efectividad, con el fin de determinar logros, lecciones
aprendidas, buenas prdcticas y por Ultimo tener el insumo para el diseno de
un plan de mejora.
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Mediante este
indicador se
logra medir el
porcentaje de
ejecucioén de
gestion
alcanzado

Mediante este

indicador se mide

el porcentaje de
ejecucion
presupuestal
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Mide los cambios
generados
después del
desarrollo de las
acciones
realizados
respecto al
objetivo del plan

Porcentaje
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Actividades
realizadas

Porcentaje
de
ejecucion
presupuestal

Impacto

SUBSECRETARIA

DE TALENTO HUMANO

(No de actividades
realizadas/No de
actividades
programadas) *100

(Presupuesto

ejecutado/presupuesto

asignado) *100

Encuesta de
satisfaccion Plan de
Bienestar
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9. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 2022

PLAN DE BIENESTAR SOCIAL ESTIMULOS E INCENTIVOS 2022

2022

No Ruta Actividad Poblacién Objeto
Ene ‘ Feb ‘ Mar ‘ Abr ‘ May ’ Jun ‘ Jul ‘ Ago ‘ Sep ‘ Oct ‘ Nov ‘ Dic

Programa de Proteccion y Servicios Sociales

Area deportiva y Recreativa

1 Ruta de la Felicidad/Ruta del Dia internacional de la
crecimiento mujer Funcionarias
2 Ruta_ d_e la Felicidad/Ruta del Dia del Trabajo Funcionarios
Servicio
3 Ruta_ d_e la Felicidad/Ruta del Dia del funcionario Plblico | Funcionarios
Servicio
4 | Ruta de la Felicidad Dia de la Familia Funcionario / Familia
5 | Ruta de la Felicidad Actividad de Fin de Afio Funcionario / Familia
6 | Rutade la Felicidad Ciclo - Rutas Func_lpnanos ylo
Familia
7 | Ruta de la Felicidad Torneos deportivos Funcionarios
Area Artisticay Cultural
8 | Ruta de la Felicidad Danzas Funcionarios
9 Ruta de la Felicidad/Ruta del Feria de Emorendimiento Funcionarios /
crecimiento p Familia
Area de promocion y prevencion de la salud
10 | Ruta de la felicidad Caminatas ecolégicas Funcionarios
11 | Ruta de la felicidad :Iﬂ\c_c)ndlcprlamlento fisico Funcionarios
Gimnasio
. Semana de Seguridad y . .
12 | Ruta de la felicidad Salud en el Trabajo Funcionarios
13 | Ruta de la felicidad Terapias antiestrés Funcionarios
Area de capacitacion formal en artes y artesanias
14 Ruta} d_e la Felicidad/Ruta del Taller de Gastronomia Funcionarios
crecimiento
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PLAN DE BIENESTAR SOCIAL ESTIMULOS E INCENTIVOS 2022

2022
No Ruta Actividad Poblacién Objeto -
Ene ’ Feb ’ Mar ‘ Abr ‘ May ’ Jun ‘ Jul ‘ Ago ‘ Sep ‘ Oct ‘ Nov ‘ Dic
Programa de Proteccién y Servicios Sociales
15 Ruta de la Felicidad/Ruta del Taller de Manualidades Funcionarios

crecimiento

Area de promocién de programas de vivienda

16

Ruta de la Felicidad/Ruta del
crecimiento

Feria de Vivienda

Funcionarios /
Familia

Area de capacitacion formal

Ruta de la Felicidad/Ruta del

Funcionarios de

17 L Apoyo Educacion Formal carrera

crecimiento - .

administrativa
Programa de Calidad de Vida Laboral

Medicién de Clima Laboral

Ruta de la Felicidad/Analisis L .
18 | de datos/del Crecimiento/de la Intervencion Clima Laboral Funcionarios

; 2022

Calidad

Cultura Organizacional

Ruta de la Felicidad/del

Entrenamiento en

19 Crec_lr_nlento/de la Calidad/del habilidades blandas Funcionarios
servicio
Ruta de la Felicidad/del :

20 | Crecimiento/de la Calidad/del Taller de Cultura Regional Funcionarios

servicio

e Institucional

Desvinculacién Laboral Asistida

21 | Ruta de la Felicidad Actividad de Integracion Funcionarios
Ruta de la Felicidad/Ruta del | Cha"1a de Aspectos o
22 - legales, tramites de Funcionarios
crecimiento P
jubilacion
Ruta de la Felicidad/Ruta del Charla produccion y . .
23 L L Funcionarios
crecimiento emprendimiento
2n Ruta de la Felicidad/Ruta del Charla fortalecimiento Funcionarios

crecimiento

psicoldgico

Plan de Incentivos Institucionales
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PLAN DE BIENESTAR SOCIAL ESTIMULOS E INCENTIVOS 2022

2022
No Ruta Actividad Poblacién Objeto

Ene ’ Feb ’ Mar ‘ Abr ‘ May ’ Jun ‘ Jul ‘ Ago ‘ Sep ‘ Oct ‘ Nov ‘ Dic
Programa de Proteccién y Servicios Sociales

" Funcionarios de
25 Ruta} o_|e la FeI|C|Qad/deI Mejores funcionarios carrera
servicio/de la calidad

administrativa
Ruta de la Felicidad/del Funcionarios de

26 | servicio/de la Mejor Equipo de Trabajo carrera
calidad/Crecimiento administrativa
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Anexo 1. INFORME DE RESULTADOS ENCUESTA DE SATISFACCION DEL PLAN
DE BIENESTAR 2021.

La encuesta de satisfaccion fue dirigida a todos los funcionarios de planta
de la Alcaldia Municipal de Pasto, se estructurd con preguntas cerradas de
opcidon multiple, la cual fue aplicada por via virtual mediante un formulario
de Google publicado por medios de comunicacidn interna.

Dicha encuesta se tomd como un insumo para la creacion del Plan de
Bienestar social estimulos e incentivos 2022, logrando asi identificar el
impacto que obtuvo en los trabajadores la ejecucion del Plan del 2021.

Fecha de aplicacion: 09 de diciembre 2021 al 14 de enero 2022
Total, Poblacidén: 1.122 funcionarios

Muestra: 286 funcionarios

Margen de error: 5%

Nivel de Confianza: 95%

Heterogeneidad: 50%

Descripcion:

La encuesta fue estructurada teniendo como base el plan desarrollado en
el periodo anterior, logrando medir las actividades con mayor y menor
participacion, el impacto que tuvo y la acogida por parte de los
funcionarios. De igual forma se tomd como referencia los aspectos a mejorar
qgue manifestaron los frabajadores.

Resultados:

@ Directivo
41,6% @ Profesional
T&cnico
@ Asistencial

@ otro

_—
~Y
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En la grafica se evidencia que el 41,6% de los funcionarios publicos son de
nivel asistencial, el 20,3% son técnicos, 25,9% estdn en nivel profesional, los
directivos corresponden al 7% de los funcionarios que respondieron, y el
5,2% marcaron otro.

;Usted conoce el plan de bienestar vigente al 20217

286 respuesias

® Si
® No

a @ Nunca me llego la informacion

En la grafica se evidencia el resultado acerca del conocimiento que tenian
los funcionarios sobre el plan ejecutado en el ano 2021, dando como
resultfados que el 57% tenia conocimiento del tema, el 32,5% no tenia
conocimiento y el 10,5% refiere que nunca recibid informacién de los planes.

;La informacion sobre el Plan de Bienestar llego a usted de forma clara y oportuna?
286 respuestas
® 5

@ No
@ Munca llego

El 54% manifiesta que la informacién que se daba acerca de las actividades
llegaba de manera clara y oportuna, el 30,1% refiere que no era clara y
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oportuna la informacioén y el 15,4% expresa que dicha informacion nunca
llegd.

En relacién con el cumplimiento de las expectativas de los funcionarios con

El Plan de Bienestar 2021 cumplio con sus expectativas?

286 respuestas

® Si
@ no
@ Nunca participe

el plan de Bienestar 2021 se evidencia que el 53,1% manifiesta que, si se
cumplieron, el 30,8% refiere que no, y el 16,1% nunca participd de las
actividades.

Diligencio usted la encuesta de necesidades de Bienestar para la construccidn del Plan 2021

286 respuestas

® s
@® Mo

@ Mo tengo conocimisnto

Para la creacion del Plan de bienestar 2021 se realizd una encuesta de
necesidades de la cual el 62,9% la diligencio, el 23,8% no diligencio la
encuesta y el 13,3% no tenia conocimiento.
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Ciclo Rutas

Tormeos Deportivos
Conmemaoracion dia de la. .
Dia del Funcionario Publico
Dia de la Familia

Actividad de fin de afio
Festival Virtual de Talentos
Cine Foro

Caminatas ecologicas
Acondicionamiento fisico ...
Semana de Seguridad y 5. ..
Terapias antiestrés

Taller de Gastronomia
Talleres Culturales

Feria de Vivienda

Apoyo Educacion Superior
Intervencion Clima Labora. ..
Taller de Trabajo en Equipo
Taller de comunicacion as...
Talleres de Liderazgo
Entrenamiento en habilida. .
Taller de Cultura Institucio. .
Capacitaciones de Acomp...
Actividad de Integracion
Programa de Incentivos (F. .
Mo participo en ninguna a. ..

0

ALCALDIA MUNICIPAL

15 (5.2 %)
40 (14 %)
72 (252 %)
128 (44,8 %)
90 (31,5 %)
107 (37,4 %)
4(1.4 %)
21 (7.3 %)
27 (9.4 %)
41 (143 %)
61 (213 %)
104 (36,4 %)
16 (5.6 %)
4(1.4 %)
14 (4.9 %)
5 (1,7 %)
35 (12,2 %)
20 (7 %)
26 (9.1 %)
25 (8.7 %)
8 (2.8 %)
13 (4.5 %)
13 (4.5 %)
33 (11,5 %)
47 (16,4 %)
24 (8.4 %)

50 100 150

En la grafica anterior se evidencia las actividades que tuvieron mas acogida
por parte de los funcionarios y las que tuvieron poca participaciéon, donde
el 44,8% tuvo mayor participacion en el dia del funcionario publico, el 37,4%
en la actividad de fin de ano, el 36,4% asistieron a terapias anti estrés, el
31,5% de los funcionarios participd en el dia de la familia, el 25,2% estuvo en
la conmemoracion del dia de la mujer, el 21,% en la semana de seguridad y
salud en el trabajo; siendo asi estas las actividades con mayor participacion.

Anexo 2. INFORME DE RESULTADOS ENCUESTA DETECCION DE NECESIDADES
DE BIENESTAR 2021

La encuesta de necesidades de bienestar fue dirigida a todos los
funcionarios de planta de la Alcaldia Municipal de Pasto, fue estructurada
con preguntas cerradas de opcidon multiple y aplicada a través de un
formulario de Google publicado por medios de comunicacion interna.

Fecha de aplicacion: 09 de diciembre 2021 al 14 de enero 2022
Total, Poblacion: 1.122 funcionarios

Muestra: 563 funcionarios

Margen de error: 3%

Nivel de Confianza: 96%
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Heterogeneidad: 50%

Descripcion: La encuesta fue disefada en base a las actividades
desarrolladas en vigencias anteriores y en las necesidades actuales de
acuerdo con las diferentes dreas de intervencion y los programas de
bienestar tales como recreativo, deportivo, cultural, etc. Ademds, se
cuenta con un espacio donde cada funcionario puede sugerir actividades
gue no estén propuestas.

Resultados:

@ Entre 12 y 28 afios
@ Entre 29 v 39 afos
@ Entre 40 y 50 afios
@ Entre 51 v 62 afos
@ G632 0 mas afios

La grdfica indica que el 41.9% de los funcionarios que respondieron la
encuesta se encuentran entre los 51 y 62 anos, el 27.4% entre los 40 y 50 anos,
el 19.5% entre los 29 y 39 anos, el 9.1% tienen mdas de 63 anos y el 2.1% tienen
entre 18 y 28 anos.

@ Carrera Administrativa

@ Libre Mombramiento y Remaocion
@ Provisional

@ Trabajador Cicial

El 44.4% de los funcionarios que diligenciaron la encuesta se encuentran
vinculados a través de nombramiento provisional, el 10.7% son de
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nombramiento y remocién, un 32,5% son funcionarios de carrera
administrativa y un 12.4% corresponde a trabajadores oficiales.

@ Soltero(a)

@ Casado(a)

@ Unién Libre o unién de hecho
@ Separadola)

@ Divorciado(a)

@ Viudo{a)

El 39.8% de los funcionarios son casados, 32.7% son solteros, el 13% conviven
en union libre o unidén de hecho, un 8,7% son separados, 3.9% divorciados y
2% de los funcionarios son viudos.

@ HNinguna

@ de 1 a3 personas
© de 4 a 6 personas
@ 7 0 mas personas

De acuerdo con los resultados de la encuesta el 76,4% de los funcionarios
tienen de 1 a 3 personas a su cargo en su nucleo familiar, el 11.2% de 4 a 6
personas, el 1.1% de 7 o mdas personas, y el 11.4% ninguna persona a su
cargo.
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Senale el motivo principal por el cual participa o participaria en las actividades de Bienestar

563 respuestas

Compartir con la familia med...
Ampliar o fortalecer las relac...
Participar en actividadas qu_..

162 (28,8 %)
264 (46,9 %)
270 (48 %)

Relajarse y/o salir de la rutin... 287 (61 %)
otrof—1 (0,2 %)
NO PARTICIPAMOS POR L... |1 (0,2 %)
MO PARTICIPO}1 (0.2 %)
Relacionarse con los compa... |1 (0,2 %)
Todos |1 (0,2 %)
Conocer comparieros de otr... |1 (0,2 %)
Relacionarse con los compa... |—1 (0,2 %)
Esparcimiento, desestresar... |1 (0,2 %)
Para compartir con los comp... |1 (0,2 %)
Disminuir nivel de astres lab... |1 (0,2 %)
Lengua de srfias colombianal—1 (0,2 %)

0 100 200 300

Dentro de la encuesta de necesidades se solicitd mencionar cudl era el
principal motivo por el cual el funcionario partficipa o no en las actividades
planeadas del plan de bienestar para lo cual el 51% respondid que relajarse
y/o salir de la rutina en la entidad mediante el cambio de ambiente y
situaciones, para el 48% el principal motivo es participar en actividades que
propicien aprendizaje, el 46.9% considera que es ampliar o fortalecer las
relaciones con los companeros de ftrabajo y asi mejorar el clima
organizacional, para un 28.8% es importante compartir con la familia
mediante las diversas actividades y para el 0.2% restantes consideran otros
motivos diferentes.

Area de Calidad de Vida Laboral

Dentro de las actividades recreativas de cardcter lUdico la encuesta nos
indica que el interés de los funcionarios estd en realizar actividades como:
dia del Trabajo 76%, dia del Funcionario PUblico 70.2%, actividad de fin de
ano 68.4%, dia de la familia 61.6%, y conmemoracion del dia de la mujer
53.3%
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Conmemoracion dia de la Mujer 300 (53,3 %)

Dia de la Secretaria 208 (36,9 %)

Dia del Trabajo 423 (76 %)

Dia del Funcionario Publico 385 (70,2 %)

Dia del Nifio 218 (38,7 %)

Dia de la Familia 347 (61,6 %)

Actividad de Fin de afio 385 (63,4 %)

0 100 200 300 400 500

En cuanto a las actividades deportivas los funcionarios manifestaron lo
siguiente: ciclo rutas 44.8%, torneos de rana 39.1%, campeonato de
baloncesto 35.2%, campeonato de fiutbol 27.2%, campeonato de
microfUtbol 24.5%, campeonatos de voleibol 19.9% y campeonato de
ajedrez 14%.

Futbol 153 (27,2 %)

Microfitbol 138 (24,5 %)

Baloncesto 193 (35,2 %)
Voleibol 112 (19,9 %)

Rana 220 (39,1 %)
Ajedrez
Ciclo Rutas

0 100 200 300

Para el Area Artistica y Cultural la actividad con mayor interés es la feria de
emprendimientos con 47.2%, Danzas con 46.2%, Cine foro 32.7%, seguido
concurso de talentos con 25% y teatro 24.7%.
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Cine Foro

Teatro

Danzas

Concurso de Talentos 141 (25 %)

Feria de Emprendimientos

0 100 200 300

La grdficaindica que a los funcionarios las actividades que mds les interesan
del programa de artes y artesanias es el Taller de gastronomia con un 63.1%,
Talleres de manualidades 52%, taller de pintura 32.3%, taller de cerdmica
26.6% vy taller de teatro 16%.

Taller de Gastronomia 355 (63,1 %)

182 (32,3 %)

Taller de Pintura
Taller de Ceramica
Taller de Teatro

Taller de Manualidades

1] 100 200 300 400

En el drea de promociéon y prevencidon de la salud un 65.7% prefieren
actividad de acondicionamiento fisico - gimnasio, un 62.7% caminatas
ecologicas, semana de seguridad en el trabajo 50.8%, con un 39.8%
brigadas de salud visual, brigadas de salud oral 29.7% y brigadas de salud
auditiva 27.2%.
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Caminatas Ecologicas 383 (62,7 %)

Programa de acondicionamiento

) . ) 370 (65,7 %
fisico - Gimnasio (65,7 %)

Brigadas de Salud Auditiva
Brigadas de Salud Visual

Brigadas de Salud Cral

Semana de Seguridad v Salud en
el Trabajo

0 100 200 300 400

El andlisis general de la encuesta nos permite identificar las actividades que
son mads importantes para los funcionarios, es decir las que deben
mantenerse dentro del Plan de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos; para
ello dichas actividades deben superar el 50% en la encuesta evidenciada
en este apartado. Sin embargo, en el caso en el caso que no existan
actividades que superen esta brecha se tendrd en cuenta las actividades
con mayor porcentaje. Es asi como se analiza y propone estrategias de
cobertura y ejecucion que logren garantizar el bienestar de los funcionarios.
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