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1. INTRODUCCION

Concebido el talento humano como el activo mas importante con el que cuentan las
entidades, expresado asi en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, el
éxito de una administracion y el cumplimiento de sus objetivos y metas
institucionales, depende en gran manera de las politicas y procedimientos que se
implementen para la direccion del Talento Humano y especialmente las
relacionadas con el desarrollo integral del servidor publico, promoviendo su nivel de
satisfaccion, eficacia y efectividad, asi como su sentido de pertenencia con la
Entidad, impactando el desempefio institucional y generando mejores resultados en
la gestidn publica.

En este contexto, el Programa de Bienestar Social e Incentivos 2024, es un
documento estratégico que responde a las politicas establecidas desde el Decreto
1567 de 1998, la Ley 909 de 2004, el Decreto 1083 de 2015, la Ley 1952 de 2019
en su articulo 37, el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, el Programa
Nacional de Bienestar y los lineamientos institucionales como son: direccionamiento
estratégico, politica de gestion ética, estructura organizativa y politica administrativa
de gestion del talento humano, armonizado con la dimension N°1 de talento humano
del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG, politica de calidad y objetivos
de calidad, donde se consignan los programas y proyectos de bienestar que tienen
como Unico propdésito facilitar la construccién de un clima laboral que promueva e
impacte positivamente a nuestro talento humano, exaltando la labor que este realiza
al interior de la Entidad, a través de espacios y actividades que contribuyan al
mejoramiento de su calidad de vida, asi como la de su grupo familiar, estimulando
y promoviendo su fidelizacién hacia la Entidad.

2. MARCO NORMATIVO

El Programa de Bienestar Social e Incentivos responde a lineamientos legales
contemplados en:

Decreto Ley 1567 de 1998. “Por el cual se crean el Sistema Nacional de
Capacitacion y el Sistema de Estimulos para los empleados del Estado”, articulo 19
“Programas Anuales”.

Ley 909 de 2004. “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”, articulo 36,
paragrafo.

Ley 1562 de 2012. “Por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se
dictan otras disposiciones en materia de salud ocupacional”, articulo 11 “Servicios
de promocion y prevencion”



Decreto 1083 de 2015. “Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Publico”, articulo 2.2.10.1 “Programas de estimulos”

Decreto 648 de 2017. “Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Reglamento Unico del Sector de la Funcién Publica, titulo 5 “Administracion de
personal y situaciones administrativas de los empleados publicos de las entidades
de los 6rdenes nacional y territorial”

Ley 1952 de 2019 “Por medio de la cual se expide el codigo general disciplinario se
derogan la ley 734 de 2002 y algunas disposiciones de la ley 1474 de 2011,
relacionadas con el derecho disciplinario”, articulo 37.

Programa Nacional de Bienestar 2023 — 2026, expedido por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica.

3. JUSTIFICACION

El Decreto 1083 de 2015 y el Programa Nacional de Bienestar 2023 — 2026
emitido por funcién publica en diciembre de 2023, establecen que las entidades
deben organizar programas de estimulos con el objetivo de generar acciones
concretas que aporten al bienestar y motivacion de los servidores publicos, a
través de la implementacion de los ejes de equilibrio psicosocial, eje de salud
mental; eje de diversidad e inclusion, eje de transformacion digital y eje de
identidad y vocacion por el servicio publico.

Para la construccién del Programa de Bienestar Social e Incentivos 2024 de
Santiago de Cali Distrito Especial, Deportivo, Cultural, Turistico, Empresarial y de
Servicios, se tuvo en cuenta los siguientes referentes:

° Diagnostico de necesidades de bienestar social
° Resultados del diagnostico de clima y cultura organizacional

Documentos que hacen parte integral de este Programa.

De acuerdo con la informacién suministrada por 477 servidores publicos a través de
la aplicacion del diagnostico de bienestar social, se evidencia que, un 82% de los
servidores publicos encuestados de la Administracion Distrital se encuentra en el
rango de edad entre los 40 y mas de 60 afios y un 18% entre 39 y menos afos.

Se evidencia que el 49% de la poblacion se encuentra interesada en tener vivienda
propia, el 10% en obtener vehiculo, el 9% desea invertir en educacion, el 4% en
viajes y el 26% de los servidores publicos de la Administracion Distrital se
encuentran interesados en otras necesidades diferentes a vivienda, educacion,
vehiculo o viajes.



Encontramos también que el 96% que las personas encuestadas se interesan en
espacios de esparcimiento deportivo y dentro de las actividades artisticas y
culturales el 67% estan interesadas en manualidades, mientras que el 62% se
interesa en tocar algun instrumento musical, al 69% le interesa el canto o el baile y
el 75% estan interesadas en fortalecer habilidades en la cocina.

De la poblacién encuestada, el 71% esta interesada en pertenecer a un grupo
deportivo de la entidad, el 96% consideran importante la celebracion de fechas y
eventos especiales, el 87% esta interesado en prevencion de enfermedades
cardiovasculares, respiratorias, cronicas, entre otras y al 84% le interesa la
educacion continua dentro de la entidad.

En cuanto al ambiente laboral, el 65% de los servidores encuestados se encuentran
satisfechos con el reconocimiento otorgado en relacion con sus capacidades, al
igual que el 64% en relacion con la promocion del mérito y enaltecimiento.

OBJETIVOS

3.1. OBJETIVO GENERAL

Promover el aumento de los niveles de eficiencia, satisfaccion, desarrollo y
bienestar de los servidores y su grupo familiar, mediante planes, programas y
servicios, que fortalezcan el desempefio de sus labores, mejoren su calidad de vida
y generen un clima organizacional que manifieste en los servidores motivacion,
sentido de pertenencia y calidez humana brindando espacios de reconocimiento,
esparcimiento e integracion.

3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
Promover espacios de integracion entre los servidores publicos y su grupo familiar
fortaleciendo las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo.

Impulsar la apropiacion de buenas préacticas que faciliten la generacion de hébitos
saludables, fisicos, sociales, emocionales, impactando desde el ser el cambio
organizacional y el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

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

Otorgar reconocimientos a traveés de estimulos que promuevan el buen desemperio,
el mérito y la satisfaccion del funcionario, propiciando asi una cultura de trabajo
orientada a la calidad y productividad bajo un esquema de mayor compromiso con
los objetivos de la Entidad.



Contribuir en los procesos de adaptacion al cambio organizacional, cultural,
ambiental y resiliencia de los servidores a través del desarrollo de actividades y
programas de fortalecimiento al servidor y los equipos de trabajo.

Generar un clima organizacional que desarrolle en sus servidores publicos
motivacion, relaciones laborales sanas y armoniosas, contribuyendo a la
productividad y al logro de la misién institucional.

4. EJES DEL PROGRAMA

Dando cumplimiento a lo establecido en el Programa Nacional de Bienestar 2023 —
2026, expedido por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, el
Programa de Bienestar Social e Incentivos de la Alcaldia Distrital de Santiago de
Cali, se estructura en cinco ejes:

4.1. EJE 1: EQUILIBRIO PSICOSOCIAL

Este eje hace referencia a nuevas formas de adaptacion laboral teniendo en cuenta
la adopcion de herramientas que le permitan a las servidoras y servidores publicos
afrontar los cambios y las diferentes circunstancias que inciden en su estabilidad
laboral y emocional, entre otros aspectos. Este eje se encuentra conformado por los
siguientes componentes: Factores psicosociales, equilibrio entre la vida personal,
familiar y laboral y la calidad de vida laboral.

A. FACTORES PSICOSOCIALES. Este componente hace referencia a aquellas
actividades que contribuyan a la no afectacion de la salud fisica, psiquica y social
de las servidoras y los servidores publicos, prevenir los riesgos laborales, asi como
la humanizacion del trabajo que se puede ver reflejado en iniciativas de salario
emocional, las cuales contribuyen a la generacion de bienestar laboral, al aumento
de la productividad, disminuir el ausentismo por enfermedad y, a su vez, a la gestion
y retencion del talento humano. Es por ello que en este componente se
desarrollaran las siguientes actividades:

* Torneos Deportivos Internos

* Promocion del uso de la bicicleta.

» Juegos nacionales deportivos de servidores publicos

+ Dia de la Mujer

* Evento de integracion de fin de afio

« Jornadas de capacitacién en artes y/o artesanias, manejo de las emociones,
terapia antiestrés, trabajo en equipo, valores con conciencia.

ENTORNO LABORAL SALUDABLE (ELS)
« Caminatas ecologicas.
* Ciclopaseos.
Demas actividades que favorecen el bienestar y la salud de los colaboradores.



B. EQUILIBRIO ENTRE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL. Este
componente integra todas aquellas acciones orientadas a proteger la dimension
personal y familiar de las servidoras y los servidores publicos y con ello coadyuvar
en el bienestar laboral de estos. Este componente integra las siguientes actividades:

* Horarios flexibles

» Teletrabajo

+ Dia del nifio

» Dia de la familia

* Vacaciones recreativas

* Encuentro infantil

+ Salas de lactancia materna

* Mascotas con Bienestar

» Feria de servicios y beneficios (vivienda, seguros, educacion, gimnasios,
cultura, planes de salud, etc.)

» Constitucion de convenios interinstitucionales de beneficios y descuentos

C. CALIDAD DE VIDA LABORAL. Este componente esta asociado a aquellas
actividades que se ocupen de las condiciones de la vida laboral de las servidoras y
los servidores publicos que conlleven a la satisfaccion de sus necesidades para el
desarrollo personal, profesional y organizacional. Asi mismo, se enfocan en el
reconocimiento de la labor de las servidoras y los servidores y en la creacion de
ambientes por parte de la entidad que les permitan desarrollar y/o fortalecer sus
competencias, habilidades y destrezas. Este componente integra las siguientes
actividades:

. Dia Nacional del Servidor PuUblico
. Conmemoracion del dia del Agente de Transito
. Dia de la Secretaria

4.1.1. CLIMA LABORAL

El Clima Laboral se refiere a la forma como los funcionarios perciben su relacion
con el ambiente de trabajo como determinante de su comportamiento al interior de
la entidad.

Teniendo en cuenta que el Decreto 1083 de 2015 en su articulo 2.2.10.7 establece
“Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afos y definir, ejecutar y evaluar
estrategias de intervencién”, para esta vigencia se tiene proyectado adelantar
actividades de intervencion, de acuerdo con los resultados de la medicion del clima
y la cultura organizacional aplicado en la vigencia 2023.



4.1.2. GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

4.1.2.1. ADAPTACION Y READAPTACION LABORAL

Evaluar la adaptacion al cambio organizacional y adelantar acciones de preparacion
frente al cambio y de desvinculacion laboral asistida o readaptacion laboral cuando
se den procesos de reforma organizacional o cuando se detecten necesidades de
intervencién en los puestos de trabajo, proceso formativo y acompafiamiento al
servidor publico

Teniendo en cuenta que el objetivo de éste programa es mantener niveles
adecuados de calidad de vida laboral, se ha incluido la actividad de adaptacion y
readaptacion orientada a evaluar la condiciones de apropiacion laboral, apoyando
al servidor publico que se vincula a la organizacién brindando informacién basica de
la Administracion Distrital, realizando acciones de acompafamiento y seguimiento
gue sean necesarias para generar en los servidores publicos una actitud positiva y
de confianza que permita el desarrollo de una vision organizacional compartida,
promoviendo acciones de mejoramiento de acuerdo con la evaluacion efectuada
para fortalecer el sentido de pertenencia y la formacion ética, facilitando condiciones
hacia el trabajo y el entorno.

La aplicacion de la autoevaluacion por parte de los servidores y de la evaluacion por
parte de los jefes inmediatos se ejecuta en cumplimiento del procedimiento “Gestion
del Cambio Organizacional”, la cual pretende conocer las condiciones generadas
en el transcurso de adaptacion al puesto de trabajo y medir los siguientes aspectos,
a través del diligenciamiento fisico y/o virtual de una encuesta disefiada para cada
uno de los roles anteriormente sefialados de la siguiente manera:

Variables que se miden en la autoevaluacion:

El desarrollo continuo y coordinado de la asignacion de tareas.

Disefio de estaciones de trabajo.

Suministro de equipos, maquinas y herramientas.

Ajuste 0 modificacion de circunstancias que puedan impedir su Optimo
desempefio laboral.

Induccion o capacitacion al servidor publico en los cambios o actualizaciones
implementadas.

Competencias minimas requeridas para el ejercicio de su labor.

Variables que se miden por parte del jefe inmediato:

Relaciones interpersonales.

Adaptacion al cambio.

Trabajo en equipo y colaboracién.

Orientacion al servicio.

Comunicacion.

Tiempo de adaptacion.

Conocimiento especifico necesario para el desempefio del servidor.



4.1.3. DESVINCULACION ASISTIDA Y RETIRO

4.1.3.1. PROGRAMA DE ATENCION INTEGRAL AL PREJUBILADO
Concebido para preparar a los servidores publicos que estén proximos a cumplir los
requisitos establecidos para ser beneficiarios de la pension, segun lo establecido en
el articulo 262 literal c. de la Ley 100 de 1993 y en especial el Decreto 1083 de 2015
articulo 2.2.10.7 numeral 3.

El programa tiene para la vigencia 2024 como objetivo principal preparar a los
funcionarios para el cambio de estilo de vida y asi facilitar la adaptacion a este,
fomentando la creacion de un proyecto de vida, la ocupacién del tiempo libre, la
promocién y prevencion de la salud e igualmente alternativas ocupacionales y de
inversion. Esto con el fin de que el funcionario adquiera elementos que le permitan
una transicion satisfactoria a su retiro laboral y los ajustes necesarios para una vida
autdnoma, integrada y gratificante durante su etapa pos jubilatoria. Para ello se
verificard en la planta del personal aquellos funcionarios que cumplan con los
requisitos de edad y tiempo de servicio.

La desvinculacion asistida también es un programa que se trabaja desde el
subproceso Desvinculacion del Talento Humano cuando la modalidad de retiro sea
por reestructuracion, supresion del empleo, finalizacion del nombramiento en
provisionalidad o declaratoria de insubsistencia, para lo cual se desarrollan un
conjunto de acciones programadas que buscan salvaguardar la salud emocional,
fisica y familiar del funcionario que sera desvinculado, en razon de hacer el retiro lo
menos traumatico posible.

4.1.4. PLAN ANUAL DE INCENTIVOS

El Distrito Deportivo, Cultural, Turistico, Empresarial y de Servicios de Santiago de
Cali, reconoce a su Talento Humano como el Capital mas valioso de la
Organizacion, por tanto, busca mantener empleados publicos competentes,
cumplidores y comprometidos con la misién y la vision de la entidad para propiciar
un mejoramiento continuo con altos estandares de calidad en los servicios que
ofrece a la comunidad.

Con el animo de dar cumplimiento a estos lineamientos, la normativa marco
establece:

a). El paragrafo del articulo 36 de la Ley 909 de 2004, sefiala que con el propésito
de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los empleados en el
desemperiio de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados
institucionales, las entidades deberan implementar programas de bienestar e
incentivos, de acuerdo con las normas vigentes y las que desarrollen la mencionada
Ley.



b). El articulo 19 del Decreto 1567 de 1998, dispone: “PROGRAMAS ANUALES: Las
entidades publicas que se rigen por las disposiciones contenidas en el presente Decreto-
Ley estan en la obligacion de organizar anualmente, para sus empleados, programas de
bienestar social e incentivos”

c). El articulo 34 del Decreto Ley 1567 de 1998, establece que el Jefe de cada
entidad, debera adoptar y desarrollar internamente planes anuales de incentivos
institucionales, de acuerdo con la Ley y los reglamentos.

d). El articulo 2.2.10.9 del Decreto reglamentario 1083 de 2015 establece “el jefe de
la entidad adoptara anualmente el plan de incentivos institucionales y sefialara en él los
incentivos no pecuniarios que se ofreceran al mejor empleado de carrera de la entidad, a
los mejores empleados de carrera de cada nivel jerarquico y al mejor empleado de libre
nombramiento y remocion de la entidad, asi como los incentivos pecuniarios y no
pecuniarios para los mejores equipos de trabajo”.

En virtud de lo anterior, la Alcaldia Distrital de Santiago de Cali, adopta y ejecuta el
plan de incentivos para los empleados de libre nombramiento y remocion, de carrera
administrativa por cada nivel jerarquico (asistencial, técnico, profesional y asesor) y
los mejores equipos de trabajo, el cual tiene por objeto otorgar reconocimientos por
el buen desempefio, propiciando asi una cultura de trabajo orientada a la calidad y
productividad bajo un esquema de mayor compromiso con los objetivos de la
Entidad.

Bajo este esquema, la Administracién Distrital, incorporard una nueva cultura
organizacional, en aras de gestionar y corroborar su capacidad de compartir la
informacion, experiencias y conocimientos individuales y colectivos; para esto, se
hace necesaria la difusién de la propiedad intelectual, la dindmica del trabajo en
equipo y sinergia que integran las postulaciones de los diversos organismos al Plan
Anual de Incentivos.

Con ello se pretende garantizar:
e Conservacion de la memoria institucional
e La eficiencia administrativa
e Aporte de conocimientos y experiencia en el uso adecuado de los recursos.
e Conocimiento de las buenas practicas de la Administracion Distrital de

Santiago de Cali.

Trazabilidad de los trabajos postulados

o Identificacion de los servicios de los cuales se puede beneficiar el cliente
interno y externo.

e Ampliacién de la percepcion de los servidores publicos al servicio de la
Administracion y las alianzas estratégicas.
Generacion y consolidacion de la capacidad de liderazgo
Reconocimiento a los integrantes que se comprometen con nuevos
esquemas organizacionales.

e Promocion de la innovacién, creatividad, manejo de recursos y demas
caracteristicas con las cuales se contribuye a la modernizacion y crecimiento
de la gestion publica.
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4.1.4.1. POSTULACIONES DEL PLAN DE INCENTIVOS
Las postulaciones se realizan en dos categorias:

1) Postulaciones Individuales: se realizan de manera automatica, para los
servidores publicos que obtengan en su evaluacion de desempefio el nivel
sobresaliente correspondiente al periodo anterior (2023 - 2024) en las fechas
establecidas para ello.

2). Postulaciones Mejor Equipo de Trabajo: Se realizardn mediante un proceso de
inscripcion, sustentacion, evaluacion y seleccion, de acuerdo con el cronograma
designado y la herramienta metodoldgica aprobada para el efecto.

Reconociendo de esta forma el desempefio individual del mejor empleado de
Carrera Administrativa y de cada uno de los niveles jerarquicos que la conforman,
asi como del mejor empleado de libre hombramiento y remocion, y los mejores
equipos de trabajo que alcancen niveles de excelencia, en la Alcaldia Distrital de
Santiago de Cali.

Los criterios de evaluacién, eleccion y la premiacion de los ganadores del Plan
Anual de Incentivos se daran a conocer posteriormente mediante acto
administrativo.

4.2. EJE 2: SALUD MENTAL

Este eje comprende acciones dirigidas a contribuir a la salud mental de las
servidoras y los servidores publicos, con el fin de lograr un estado de bienestar
donde estos sean conscientes de sus propias aptitudes y manejen el estrés
inherente al cargo que ocupan y las funciones que desempefian para mantener su
productividad. Igualmente, este eje incluye habitos de vida saludables relacionados
con mantener la actividad fisica, nutricién saludable, prevencion del consumo de
tabaco y alcohol, lavado de manos, peso saludable, entre otros aspectos.

A. HIGIENE MENTAL O PSICOLOGICA.
. Intervencioén al estrés laboral

B. PREVENCION DE NUEVOS RIESGOS A LA SALUD
Jornadas de salud
Jornadas de vacunacion
Convenio con el centro de acondicionamiento fisico para servidores con
diagnostico de enfermedad laboral
Pausas activas
Alternancia laboral
e Suministro de elementos de proteccion
11



4.3. EJE 3: DIVERSIDAD E INCLUSION

Este eje hace referencia a las acciones que las entidades publicas deben
implementar en materia de diversidad, inclusién y equidad, asi como la prevencién,
atencién y medidas de proteccién de todas las formas de violencias contra las
mujeres y basadas en género y/o cualquier otro tipo de discriminacién por razén de
raza, etnia, religion, discapacidad u otra razon.

A. FOMENTO DE LA INCLUSION, LA DIVERSIDAD Y LA EQUIDAD: Este
componente hace referencia a aquellas actividades encaminadas a promover la
inclusion laboral, la diversidad y la equidad en el dmbito laboral y a prevenir
practicas irregulares en cumplimiento de la normativa vigente con el fin de contribuir
a la construccion de un buen ambiente laboral y crear espacios seguros y diversos
para el mejoramiento continuo de la calidad de vida de las servidoras y los
servidores publicos.

e Operacion del Comité de Convivencia y Acoso Laboral

B. PREVENCION, ATENCION Y MEDIDAS DE PROTECCION: Este componente
tiene que ver con aquellas actividades relacionadas con la prevencion, atencion
y medidas de proteccion de todas las formas de violencias contra las mujeres y
basadas en género y/o cualquier otro tipo de discriminacién por razén de raza,
etnia, religion, discapacidad u otra razon.

e Semana de las Mujeres

4.4. EJE 4: TRANSFORMACION DIGITAL

Este eje hace referencia a las transformaciones que ha traido consigo la Cuarta
Revolucién Industrial a las entidades publicas, las cuales se aceleraron a raiz de la
pandemia de COVID-19, con el fin de migrar hacia organizaciones inteligentes,
aplicando la tecnologia, la informacién y nuevas herramientas que trascienden
barreras fisicas y conectan a mundo. Lo anterior, adquiere relevancia para la
busqueda del bienestar de las servidoras y los servidores publicos, toda vez que
permite a las entidades a través de las herramientas digitales obtener mayor
cantidad de informacién respecto de sus servidoras y servidores y con ello facilitar
la comunicacion, asi como agilizar y simplificar los procesos y procedimientos para
la gestidon del bienestar.

La implementacion de este eje se realizara a través del Plan Institucional de
Capacitacion, el cual contiene diferentes programas de herramientas de ofimatica,
los cuales se desarrollaran en conjunto con el Departamento Administrativo de las
Tecnologias de la Informacién, el SENA y la Caja de Compensacion Familiar.
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4.5. EJE 5: IDENTIDAD Y VOCACION POR EL SERVICIO PUBLICO

Este eje comprende acciones dirigidas encaminadas a promover en las servidoras
y los servidores publicos el sentido de pertenencia y la vocacion por el servicio
publico, con el fin de interiorizar e implementar los valores definidos en el Cédigo de
Integridad del Servicio Publico y los principios de la funcién publica sefialados en el
articulo 2 de la Ley 909 de 2004, asi como entender el significado y la trascendencia
en el desempefo de su labor y con ello contribuir a incrementar los niveles de
confianza y satisfaccion de los grupos de interés en los servicios prestados por el
Estado. Para lo cual, se debe incentivar una cultura organizacional en este sentido.

Las actividades enmarcadas en este eje son las siguientes:

e Semana de la Gestion Etica y los Valores Institucionales
Curso de induccion y reinduccion para servidores publicos y contratistas

5. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacion del presente programa se realizara a través de la
aplicacién de los siguientes instrumentos:

5.1 EVALUACION DE EFICACIA

Numero de actividades de bienestar realizadas *100
Numero total de actividades de bienestar programadas

5.2 EVALUACION DE SATISFACCION
Esta se realizara a través de encuesta disefiada en Google Drive y sus resultados,

en conjunto con el diagnostico de bienestar que la Entidad adelanta en cada
vigencia seran el insumo para la construccion de los siguientes programas.
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