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INTRODUCCION

El Bienestar laboral se constituye en un proceso permanente, orientado a crear,
mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del servidor
publico, el mejoramiento de su calidad de vida y el de su nucleo familiar; asi como
elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion con
el servicio que ofrece a la ciudadania en general.

El bienestar laboral es una de las claves para conseguir un equipo productivo,
motivado y comprometido con la entidad. Cuando se hace referencia al bienestar
laboral, no solo nos referimos a estar sanos y no padecer enfermedades, sino también
a un bienestar emocional que haga sentir a las personas que lo que hacen
laboralmente se refleja en una cultura de Felicidad.

Por lo anterior el Talento Humano es el eje central para el desarrollo, por ello se ha
propuesto ofrecer las mejores condiciones labores a efectos de desarrollar las
capacidades intelectuales, deportivas, culturales y fomentar el desarrollo de
habilidades en entornos saludables que generen reconocimiento a los funcionarios de
la Alcaldia de Monteria.

El Plan de Bienestar Social e Incentivos 2022 esta encaminado al logro de las metas
transformacionales a través del mejoramiento del clima organizacional, el desarrollo
de incentivos, si como la integracion del trabajador y su familia con el entorno laboral,
en procura del mejoramiento de los niveles de productividad y dentro del marco de
la estrategia de transformacion cultural que se tiene prevista.
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1. OBJETIVO GENERAL.

Generar escenarios que propicien el mejoramiento en la calidad de vida de los
servidores publicos y de sus familias, asi mismo, buscan fomentar una cultura
organizacional que manifieste un sentido de pertenencia, motivacién y calidez
humana en la prestacion de servicios a la ciudadania y otros grupos de valor.

1.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS.

e Generar acciones que propendan a mejorar la calidad de vida de los
servidores publicos de la Alcaldia de Monteria y su grupo familiar.

e Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el
desarrollo de la creatividad, la identidad, la participacion de los
servidores publicos de la Alcaldia, asi como la eficiencia y la efectividad
de su desempefio.

e Diagnosticar las necesidades de capacitacién y la frecuencia para los
funcionarios de la Alcaldia de Monteria.

e Implementar los incentivos y estimulos que promuevan el buen
desempefio y la satisfaccién del funcionario de la Alcaldia de Monteria.

1.2. ALCANCE.

Inicia desde la identificacidon del diagndstico y formulacidon de las necesidades de
bienestar e incentivos y termina en el seguimiento y evaluacién del impacto de los
funcionarios y sus familias.

2. RESPONSABLES.

e Alcalde Municipal
e Secretario General

e Area de Talento Humano
e Funcionarios de la Entidad

3. BENEFICIARIOS

Seran beneficiarios del Plan de Bienestar e Incentivos de la Alcaldia de Monteria,
todos los servidores publicos con vinculacidn en carrera administrativa, libre
nombramiento y remocién, provisionales y periodo fijo y sus familias.

4. MARCO LEGAL.

El marco legal se basa en los principios de la Constitucidon Politica de 1991; como
Estado Social de Derecho, con autonomia de sus entidades y fundamentada en el
respeto de la dignidad humana, en el trabajo y la solidaridad de las personas que la
integran, prevaleciendo ante todo el interés general. Esto se logra a partir de los
programas de calidad de vida, proteccidn social e incentivos. Asi, el bienestar laboral
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hace parte de un sistema de estimulos que comprende el conjunto de beneficios y
programas estructurados segun las necesidades de los servidores.

Las diferentes areas deportiva, recreativa, artistica y cultural, promocion vy
prevencion de salud, capacitacién informal en artes y artesanias, capacitacion formal,
clima laboral, cultura organizacional, desvinculacién laboral asistida, estimulos e
incentivos, manejo del tiempo entre otras, actian como un sistema que busca el
desarrollo motivacional del trabajador, el mejoramiento del clima organizacional y en
general, el equilibrio entre la vida personal y laboral.

El marco normativo aplicable al Programa de bienestar e incentivos se relaciona a
continuacion:

Decreto Ley 1567 de agosto 05/1998. Por el cual se crean el sistema nacional de
capacitacién y el sistema de estimulos para los empleados del Estado.

La Ley 909 de septiembre 23/2004. Por la cual se expiden normas que regulan
el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones.

Decreto 1083 de mayo 26/2015. Por el cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica.

Decreto ley 894 de mayo 28/2017. Por la cual se dictan normas en materia de
empleo con el fin de facilitar y asegurar la implementacién y desarrollo normativo del
Acuerdo Final para la terminacion del Conflicto y la Construccidn de una Paz Estable
y Duradera.

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

Decreto 51 de enero 16/2018. Por el cual se modifica parcialmente el Decreto
1083 de 2015, unico reglamentario del Sector de Funcién Publica y se deroga el
Decreto 1737 de 2009.

Decreto 648 de abril 19/2018. Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083
de 2015, Reglamentario Unico del Sector de la Funcién Publica.

Ley 1960 de junio 27/2019. Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto
Ley 1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones

Guia de intervencion para la Cultura Organizacional, el Clima Laboral el
Cambio Organizacional - DAFP 2005. Genera lineamientos de intervencidon en
materia de cultura organizacional, de manera que se pueda lograr un cambio de
valores, actitudes, habitos de trabajo que promueven un mejor desempeio para el
cumplimiento de los fines del Estado.

Guia de estimulos para los servidores publicos — DAFP 2018. Documento de
orientacién en materia de estimulos, bienestar e incentivos para formular los
programas de bienestar y planes de incentivos.
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Manual operativo sistema de gestion Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion - MIPG 2017. El cual brinda los elementos fundamentales para la
implementacion del modelo.

Programa Nacional de Bienestar: Servidores Saludables, Entidades
Sostenibles 2020-2022. Instrumento técnico que proporciona lineamientos y
recomendaciones a las entidades del orden nacional y territorial en la implementacién
de sus programas de bienestar.

Ley 909 d el 23 de septiembre de 2004, parrafo Articulo 36.
Establece que, "con el propdsito de elevar | o s niveles de eficiencia, satisfaccion
y desarrollo de los empleados en el desempefio 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 presente Ley".

Decreto Ley 1567 de 1998. Por el cual se crea el Sistema Nacional de
Capacitacion y el Sistema de Estimulos para los Empleados del Estado, junto con
las politicas de Bienestar Social, orientados a la planeacion, ejecucion y evaluacion
de programas y proyectos que den respuesta a las necesidades de los funcionarios
para su identificacion y compromiso con la misién y la visidn institucional.
Decreto 1083 de 2015

Articulo 2.2.10.1 Programas de estimulos. "Las entidades deberan organizar
programas de estimulos con el fin de motivar el desempeno eficaz y el
compromiso de sus empleados. Los estimulos se implementaran a través de
programas de bienestar social".

Articulo 2.2.10.2 Beneficiarios. “Las entidades publicas, en coordinacion con los
organismos de seguridad y prevision social, podran ofrecer a todos los empleados y
sus familias los programas de proteccion y servicios sociales que s e relacionan a
continuacion:

1. Deportivos, recreativos y vacacionales.

2. Artisticos y culturales.

3. Promocidn y prevencion de la salud.

4.Promocion de programas de vivienda ofrecidos por el Fondo Nacional d e |
Ahorro, los Fondos de Cesantias, las Cajas de Compensacién Familiar u otras
entidades que hagan sus veces, facilitando los tramites, la informacion pertinente y
presentando ante dichos organismos las necesidades de vivienda de los empleados".

Articulo 2.2.10.9. "El jefe de cada entidad adoptard anualmente el plan de
incentivos institucionales y sefalard en él los incentivos n o pecuniarios que se
ofreceran a | mejor empleado de carrera de la entidad, a los mejores empleados
d e carrera de cada nivel jerarquico y al mejor empleado de libre nombramiento y
remocién de la entidad, asi como los incentivos pecuniarios y no pecuniarios para
los mejores equipos de trabajo.



4.1. BIENESTAR SOCIAL.

De acuerdo con lo planteado por Funcién Publica (2007), el bienestar debe reconocer
las distintas dimensiones de |la persona, y no solo entenderse como bienestar en el
lugar de trabajo. Por esto, el estado de bienestar se alcanza cuando hay una
satisfaccion de todas las necesidades humanas basicas, estas se dividen en dos
grandes grupos:

e Axioloégicas: subsistencia, proteccion, afecto, entendimiento, participacién,
creacion, ocio, identidad vy libertad.

e Existenciales: formas de hacer, ser, tener y estar.

5. DEFINICIONES
CALIDAD DE VIDA LABORAL.

La realidad laboral en el sector publico se ha ido transformando paulatinamente en
consonancia con las tendencias internacionales y las recomendaciones de organismos
como la OCDE o el BID. Por ejemplo, se han convertido en argumentos en pro de un
buen ambiente laboral el reconocimiento de la importancia de las relaciones humanas
e interpersonales dentro de las organizaciones como elementos importantes para la
convivencia, la toma de decisiones de manera participativa e incluyente, los mayores
niveles de flexibilidad laboral y el reconocimiento del mérito, entre otros. De acuerdo
con el del Decreto 1083 del 2015, los programas del drea de calidad de vida
laboral deben ser objeto de atencidn prioritaria por parte de las entidades y recibir el
apoyo Y la activa participacion de los servidores de nivel directivo. Esta priorizacion
se debe a que la calidad de vida laboral en las entidades estd asociada tanto a la
eficacia y los resultados de gestion como a la relacion de la entidad con sus distintos
grupos de valor.

El éxito de la intervencion va a ser mas factible asi:

e Los servidores reflexionan sobre el rol que desempefan en la entidad, tanto
a nivel personal como profesional.

e Los servidores eliminan o reducen los niveles de resistencia al cambio.

e Los servidores se comprometen a modificar los comportamientos negativos y
a recibir el apoyo y atencidén tanto de la alta direccién de la entidad como del
area de talento humano.

La calidad de vida laboral debe ser una prioridad para la alta direccion de la entidad
y las actividades que se dispongan en esta materia deben contar con el liderazgo
estratégico del area de talento humano.

CLIMA LABORAL.
El clima laboral hace referencia a las caracteristicas percibidas en el ambiente de

trabajo y que tienen consecuencias sobre los patrones de comportamiento laboral de
los servidores. Estas caracteristicas pueden ser relativamente permanentes en el



tiempo y se diferencian de una entidad a otra o entre dependencias de una misma
entidad. Debido a la importancia de lo anterior, el Decreto 1567 de 1998 (articulo
24) y el Decreto 1083 de 2015 (articulo 2.2.10.7) establecen que se debe hacer
medicién del clima laboral al menos una vez cada dos afios. Y a partir de los
resultados que arroje dicha medicién, establecer estrategias de intervencién y la
manera como se llevaran a cabo.

DESVINCULACION LABORAL ASISTIDA Y RETIRO.

La desvinculacién y el retiro son de gran importancia dentro de los lineamientos de
gestion estratégica del talento humano, pues constituyen la Ultima fase en el ciclo de
vida del servidor publico y, por lo tanto, merecen la total atencién y planeacion por
parte de la entidad, en cabeza de las areas de talento humano.

Las entidades deben realizar actividades con relacién al retiro de sus servidores para
gue este sea lo menos traumatico posible y donde se enaltezca, una vez mas, la labor
gue ellos le prestaron a la entidad durante su tiempo de vinculacién. Dentro de lo
que la entidad puede hacer estan.

e Brindar apoyo sociolaboral y emocional a las personas que se desvinculan por
pension, reestructuracién o finalizacion del nombramiento en provisionalidad,
de manera que se les facilite enfrentar el cambio, mediante un Plan de
Desvinculacién Asistida.

e Socializar la alianza con Colpensiones en el marco del Programa Servimos.
e Entrevistas de retiro que para identificar las razones de este.

El retiro es la ultima fase en el ciclo de vida del servidor publico, por ende, debe
recibir toda la atencién del caso y ser objeto de minuciosa planeacion.

CAMBIO ORGANIZACIONAL.

De acuerdo Suchman (2011), la forma mas efectiva para comprender el cambio
organizacional es entender a la entidad no como una maquina sino como una
conversacion. éPor qué como una conversacién?, porque las entidades se basan en
la interaccidon humana y es ahi donde debe estar el énfasis del cambio organizacional.
La entidad se debe ver como algo dindmico cuyas ideas y relaciones entre sus
miembros se forman, propagan y evolucionan continuamente. En otras palabras, se
reconoce que el activo mas importante de las entidades son los servidores publicos,
y que la gestion de la entidad, en términos de resultados, asi como la percepcion que
de ella tenga la ciudadania, va a depender de ellos (primera dimension de MIPG). Por
lo tanto, el cambio organizacional centra sus objetivos en modificar la forma de
participacion dentro de la entidad y a su vez generar interacciones para construir el
tipo de relaciones que necesitan tanto los servidores a nivel micro, como la entidad
a nivel macro.

Los procesos de cambio organizacional deben modificar interacciones y centrarse en
aumentar y buscar nuevas formas de participacién de los servidores.



CULTURA ORGANIZACIONAL.

La cultura organizacional se define como el conjunto de valores (lo que es
importante), creencias (como funcionan las cosas) y entendimientos que los
integrantes de la organizacion tienen en comun y su efecto sobre el comportamiento
(como se hacen las cosas); esto significa que la cultura es el enlace social o normativo
gue mantiene unida a una organizacion. La cultura se traduce en valores o ideales
sociales y creencias que los miembros de la organizacion comparten y que se
manifiestan en mitos, principios, ritos, procedimientos, costumbres estilos de
lenguaje, de liderazgo y de comunicacion que direccionan los comportamientos
tipicos de las personas que integran una entidad. (Departamento Administrativo de
la Funcién Publica, 2005)

RIESGO PSICOSOCIAL.

La OIT y la OMS definen como riego psicosocial a las interacciones entre el trabajo,
el medio ambiente, las satisfacciones y las condiciones del trabajador, sus
necesidades, cultura y situacién personal fuera del trabajo, todo lo cual es canalizado
a través del percepciones y experiencias que pueden repercutir en la salud, en el
rendimiento y la satisfaccidén en el trabajo.

Factores psicosociales; comprenden los aspectos intralaborales, los extralaborales o
externos a la organizacién y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas
del trabajador, los cuales, en una interrelacién dinamica, mediante percepciones vy
experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas. Resolucion 2646
de 2008, Capitulo 2, Art. 5.

TELETRABAJO.

Forma de organizacion laboral, que se efectia en el marco de un contrato de trabajo
o de una relacidon laboral dependiente que consiste en el desempefo de actividades
remuneradas utilizando como soporte las tecnologias de la informacion y la
comunicacién -TIC- para el contacto entre el trabajador y el empleador sin requerirse
la presencia fisica del trabajador en un sitio especifico de trabajo. Decreto 884 del 30
de abril de 2012.

SALARIO EMOCIONAL

Teniendo en cuenta lo planteado en el Modelo integrado de Planeacion y Gestién
MIPG, que concibe el talento humano como el activo mas importante con el que
cuentan las entidades y, por lo tanto, como el gran factor critico de éxito que
facilita la gestion y logro de los objetivos y resultados, es necesario que la
Administracién implemente estrategias y actividades encaminadas a fortalecer la
calidad de vida de los funcionarios mediante el reconocimiento de su labor, esfuerzo
y compromiso.

Dicha importancia es resaltada por el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica, quien argumenta que 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 retribucién 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
ademas impacto positivo en el desarrollo y crecimiento de las organizaciones, es por
esto, que la Coordinacidén de Talento Humano considera necesario desarrollar una
estrategia que incentive la felicidad y motivacion emocional de sus
funcionarios sin contemplar factores econdémicos a través del Salario Emocional, el
cual se define como aquellas retribuciones que el Servidor Publico puede conseguir de
la Entidad y que estan dirigidas a mejorar su bienestar y calidad de Vida.

Por lo anterior, la Secretaria General a través de la Coordinacion d e Talento
Humano establece dentro de la presente estrategia, los diferentes beneficios que
permitan desarrollar el Salario emocional a través del disfrute de tiempo libre,
articulando el area de Calidad de Vida Laboral contemplada en el Plan de Bienestar
Social e Incentivos de la Vigencia 2022.

e TU TRAYECTORIA PUBLICA CUENTA: Se otorgan DOS DIAS de permiso al
funcionario que cumpla 5 afios y 10 afos de servicio continuo, con la finalidad que
pueda disfrutar de tiempo libre para compartir espacios de esparcimiento y
entretenimiento personal, familiar y social.

Se otorgan TRES DIAS de permiso al funcionario que cumpla 15 afios y 20 afios
de servicio continuo, con la finalidad que pueda disfrutar de tiempo libre para
compartir espacios de esparcimiento y entretenimiento personal, familiar y social.

Se otorgan CUATRO DIAS de permiso al funcionario que cumpla 25 afios, 30 afios
y 35 anos de servicio continuo, con la finalidad que pueda disfrutar de tiempo libre
para compartir espacios de esparcimiento y entretenimiento personal, familiar y
social.

e HORARIOS FLEXIBLE: El inciso 2° del articulo 33 del Decreto 1042 de 1978,
establece que, dentro del limite maximo fijado en ese articulo, el jefe del respectivo
organismo podra establecer el horario de trabajo de acuerdo con las necesidades
del servicio.

En virtud de facilitar los horarios laborales de los servidores de Funcién Publica, se
hace necesaria la emisidon de la Resolucién No. 0076 de 2018, la cual adiciona un
paragrafo al articulo 1° de la Resolucién No. 633 de 2016, cuando medie justa causa,
un servidor podra trabajar en un horario flexible diferente a los establecidos en la
Resolucion No. 633 de 2016, condicidén avalada por el jefe inmediato y autorizada por
la oficina Talento Humano, contribuyendo asi a una mejor prestacidn del servicio, a
la vida familiar y a la movilidad de los ciudadanos.

e De lunes a viernes de 07:00 a.m. a 04:30 p.m., incluida una (1) hora de almuerzo.
e De lunes a viernes de 07:30 a.m. a 05:00 p.m., incluida una (1) hora de almuerzo.
e De lunes a viernes de 09:00 a.m. a 06:30 p.m., incluida una (1) hora de almuerzo.

e UN DIA PARA TI: El funcionario podra tener un dia libre que le permita desarrollar
actividades de entretenimiento y descanso. Disfrutar de tiempo que le permita



fortalecer su salud emocional a través de espacios de descanso y desarrollo
personal.

FUNCIONARIOS DESTACADOS: Tener la oportunidad de disfrutar un espacio libre
en compania de sus familiares como recompensa por destacarse en su desempefio
laboral en la Secretaria.

6. VALORES.

Todos nuestros servicios deben ser prestados de forma profesional, sin
ninguna situacion discriminatoria para nuestros ciudadanos,
independiente e imparcialmente, con honestidad y con total
cumplimiento de los métodos, practicas y politicas establecidos por la
Alcaldia de Monteria.

De igual forma la Alcaldia de Monteria garantiza el cumplimiento de las
leyes del Gobierno de Colombia, especialmente las relacionadas con el
manejo del recurso humano, actividades legales y de la prestacién de
nuestros servicios.

https://www.monteria.gov.co/documentos/207/control-interno---fundamentos/

Honestidad: Actlo siempre con fundamento en la verdad cumpliendo mis deberes
con trasparencia y rectitud, y siempre favoreciendo el interés general.

Respeto: Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas con sus
virtudes y defectos, sin importar su labor, su dependencia, titulos o cualquier otra
condicion.

Compromiso: Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor publico y
estoy en disposicion permanente para comprender y resolver las necesidades de las
personas con las que me relaciono en mis labores cotidianas, buscando siempre
mejorar su bienestar.

Diligencia: Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi
cargo de la mejor manera posible, con atencidn, prontitud y eficiencia, para asi
optimizar el uso de los recursos del estado.

Justicia: Actud con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con
equidad, igualdad vy sin discriminacion.

7. INCENTIVOS.

De acuerdo con Funcion Publica (2007), los incentivos deben ser considerados como
estrategias institucionales que inciden positivamente sobre el quehacer de los
servidores publicos y sobre su comportamiento laboral, lo que se traduce en mejores
resultados de gestién. Un buen plan de incentivos que los servidores de la entidad
perciban como valiosos, no solo logra que los servidores se sientan motivados por
hacer parte de la entidad, sino que también ayuda a su compromiso con el logro de
objetivos estratégicos.


http://www.monteria.gov.co/documentos/207/control-interno---fundamentos/

7.1. INCENTIVOS PECUNARIOS.

Corresponde a reconocimientos econémicos que se asignaran a los mejores equipos
de trabajo de cada Entidad Publica.

7.2. INCENTIVOS NO PECUNARIOS.

Corresponde a reconocimientos econdémicos que se asignaran a los mejores equipos
de trabajo y a los mejores empleados, tales como: ascensos, traslados, encargos,
comisiones, participacién en proyectos especiales, publicacién de trabajos en medios
de circulacion nacional e internacional, reconocimientos publicos a labor meritoria.

8. MANUAL OPERATIVO SISTEMA DE GESTION MIPG.

Partiendo d e la premisa de que el talento humano es el activo m & s importante
con el que cuentan las entidades y, por lo tanto, es el gran factor critico de
éxito, que les facilita la gestién y el logro de los objetivos y los resultados.

El talento humano e s t @ conformado por todas | a s personas que prestan sus
servicios a la entidad y que contribuyen con su trabajo, dedicacion y esfuerzo
para que las entidades publicas cumplan con su misibn yrespondan a las
demandas de los ciudadanos.

La Funcion Publica definid politicas desde el manual operativo del sistema
de Gestion MIPG partiendo de una visidn multidimensional de la gestidn
organizacional, por tanto, incluye una serie de dimensiones que agrupan
a su vez politicas, practicas, herramientas e instrumentos con un propodsito
comun, y que, puestas en marcha de manera articulada e intercomunicada,
permitirdan que el modelo opere eficaz vy eficientemente con atributos
de calidad.

9.1 GUIA DE ESTIMULOS PARA LOS SERVIDORES PUBLICOS.

La cual establece lineamientos impartiendo por la Funcién Publica para la gestién
adecuada del Talento Humano, en el marco del Modelo Integrado de Planeacion vy
Gestion del MIPG.

Este plan se disefia de acuerdo a los lineamientos de la Alcaldia de Monteria,
establecido mediante la Guia de estimulos de los servidores publicos.

9.2 CARACTERIZACION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS.

La planta de personal de la entidad estéd conformada de la siguiente manera: 1 por
eleccion popular, 11 libre nombramiento y remocién, 35 por carrera administrativa,
41 por provisionalidad, 1 por periodo fijo.

La caracterizacion de los empleados se encuentra consignada en el formato de
caracterizacion del personal de la planta central de la entidad, con el fin de tener
claridad sobre que programas de Bienestar e Incentivos deben adoptarse en la
entidad.



9.3. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES.

Para identificar las necesidades de bienestar laboral y medicidon del clima laboral se
adoptaron los formatos de diagndstico de necesidades y clima laboral, sugeridos por
el Departamento Administrativo de Funcion Publica DAFP. Dichos formatos son
diligenciados por los servidores publicos de la entidad, siendo esta informacién el
insumo mas importante para la elaboracidn del plan de bienestar social e incentivos.

Detectados en el diagndstico de necesidades y atendiendo a la priorizaciéon de los
mismos los programas relacionados con este componente son:

Deportivos, recreativos y vacacionales.
Culturales.

Promocién y prevencién de la salud.
Capacitacion informal.

Promocién de programas de vivienda.
Celebracion.

10. EJE TRANSVERSAL Y TEMATICOS.

10.1 EJE TRANSVERSAL: TRANSFORMACION DIGITAL

Creacion de cultura digital para el bienestar: Busca facilitar a los
miembros de las entidades, la gestion del flujo de trabajo, asignacién y
automatizacion de tareas, flexibilidad laboral, entre otros aspectos, por medio
de capacitaciones en el uso de herramientas digitales disponibles en la entidad
y aplicaciones de uso gratuito, enfocadas en el autocuidado y organizacion del
trabajo.

Analitica de datos para el bienestar: Creacion y apropiacion de redes y
sistemas de informacidn, capacitaciones en el uso y aplicacion de analitica y
proteccién de datos enfocados al bienestar por medio de actualizacién de
redes y sistemas de informacién.

Creacion de ecosistemas digitales: Creacion e implementacién de
ecosistemas digitales enfocados en el bienestar

10.2 EJES TEMATICOS

EJE 1 BIENESTAR Y EQUILIBRIO PSICOSOCIAL

Actividades relacionadas con el equilibrio, calidad de vida laboral, psicosocial
y vida laboral familiar:

1. Teletrabajo

2. bienestar espiritual

3. eventos recreacionales, deportivos, artisticos, culturales virtuales y
presenciales

. celebraciones

. desvinculacién laboral

Ul b



e EJE 2 BIENESTAR Y SALUD MENTAL

Actividades relacionadas con salud mental y prevencion de nuevos riesgos a
la salud y efectos post pandemia:

1. Estrategias de trabajo bajo presién

2. Tele orientacion psicoldgica o telemedicina

3. Manejo de ansiedad y depresién

4. Promocién del uso de la lectura en familia

e EJE 3 CONVIVENCIA SOCIAL

Actividades relacionadas con fomento de inclusiéon, diversidad,
representatividad y prevencién de situaciones asociadas al acoso laboral,
sexual y abuso de poder:

Diagnosticos e intervencion clima laboral, adaptacién al cambio
Inclusién laboral, diversidad y equidad

Prevencion de la discriminacion

Actividades de deteccion de acoso laboral, sexual y ciber acoso

B NS S

e EJE 4 ALIANZAS INSTITUCIONALES PARA CAPACITACION
Actividades relacionadas con coordinacion interinstitucional:

1. Comfacor
2. Funcion Publica
3. ESAP

11. PROGRAMA DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

El programa de calidad de vida laboral tiene como objetivo generar, mantener y
mejorar el ambiente laboral, para favorecer el desarrollo personal y profesional,
permitiendo a los servidores participar en el desarrollo organizacional e identificarse
con la entidad reconociéndola como un lugar propicio para su bienestar y desarrollo.
Por lo antes mencionado la calidad de vida laboral se ha definido como “un ambiente
de trabajo que es percibido como satisfactorio, propicio y motivante por parte del
servidor publico”. (Departamento Administrativo de la Funcion Publica, 2018)

De acuerdo con los lineamientos del Departamento Administrativo de La Funcién
Publica DAFP (...) se han convertido en argumentos en pro de un buen ambiente
laboral el reconocimiento de la importancia de las relaciones humanas e
interpersonales dentro de las organizaciones como elementos importantes para la
convivencia, la toma de decisiones de manera participativa e incluyente, los mayores
niveles de flexibilidad laboral y el reconocimiento del mérito, entre otros.
(Departamento Administrativo de la Funcién Publica, 2018). Es asi; como propender
por la calidad de vida cobra cada vez mayor importancia y es objetivo de
recomendacion desde organismos internacionales cono la Organizacién para la
Cooperacién y el Desarrollo Econdmicos OCDE o el Banco Internacional de Desarrollo
BID.

11.1. Gestion del clima laboral

El clima laboral hace referencia a las caracteristicas percibidas en el ambiente de
trabajo y que tienen consecuencias sobre los patrones de comportamiento laboral de



los servidores. Estas caracteristicas pueden ser relativamente permanentes en el
tiempo y se diferencian de una entidad a otra o entre dependencias de una misma
entidad. (Departamento Administrativo de la Funcién Publica, 2018). Por ello; su
relacién directa con la calidad de vida laboral, dado que depende de la percepcion
gue los servidores tienen respecto a su bienestar, satisfaccidon, identidad referente a
la entidad, la cual pese a ser subjetiva ejerce impacto en el ambiente laboral y la
sensacion de estar-bien a nivel colectivo.

Teniendo en cuenta esto el Departamento Administrativo de la Funcién 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 percepcion de los servidores. Cada intervencion en el clima laboral abra de
contemplar entonces todos los aspectos que enmarcan la entidad; desde la
plataforma estratégica hasta el aspecto humano de manera integral para trabajar en
pro de su bienestar y desarrollo lo cual beneficiara a los servidores como a la entidad
en el logro de sus objetivos institucionales que se alcanzaran con un talento humano
motivado, satisfecho e identificado con la entidad.

Es importante tener en cuenta que para evaluar y mejorar el clima laboral de la
entidad se debe considerar la percepcién total que tiene el servidor. Es decir, esa
percepcién 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 Funcidn
Publica, 2018, pag. 26). Por ello que trabajar en pro de la calidad de vida laboral de
los empleados vista como el bienestar, la salud y desarrollo personal se convierte en
una premisa para las areas de talento humano que deben preocuparse por generar
la identificacién que hara que la labor sea placentera y por ello fortalecer el sentido
de pertenencia y el logro de los objetivos institucionales, ya que la calidad, la
productividad y el mejor desempefio de los funcionarios, tiene una relacion directa
con el ambiente que gira a su alrededor.

Dicho ambiente se convierte en factor protector o de riesgo psicosocial para todas
las personas que laboran, o prestan sus servicios a la entidad, Por ello y de acuerdo
con lo establecido en el Decreto 1072 de 2015, por el cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo, en su capitulo 6 articulo 2.2.4.6.4. Establece (...)
El SG-SST debe ser liderado e implementado por el empleador o contratante, con la
participacion de los trabajadores y/o contratistas, garantizando a través de dicho
sistema, la aplicacion de las medidas de Seguridad y Salud en el Trabajo, el
mejoramiento del comportamiento de los trabajadores, las condiciones y el medio
ambiente laboral, y el control eficaz de los peligros y riesgos en el lugar de trabajo.

11.2. Relacion entre factores de riesgo psicosocial y clima laboral

Los nuevos conceptos y enfoque desarrollados frente al bienestar laboral han
permitido entender la importancia de proveer un sano ambiente laboral como parte
fundamental del bienestar y ser abordado desde diferentes perspectivas dentro de
las que el enfoque psicosocial hacer parte y que entiende el bienestar como “la
interaccién de la percepcion de si mismo y del mundo, y de los recursos frente a las
dificultades y conflictos. Este concepto relativamente joven y multidimensional, se
acepta como integrador de otros como la felicidad o la satisfaccion general con la
vida. Se toman como criterios la intensidad y la frecuencia de los estados afectivos”
(Departamento Administrativo de la Funcién Publica, 2020, pag. 33). Esta definicidon
multidimensional acerca de manera clara el concepto de clima laboral al bienestar



aunado todo ello a la felicidad, un panorama interesante y que comprende varias
aristas que deben ser analizadas a la hora de pensar en estrategias de intervencion
de manera integral como bien lo cita Seligman, para el logro de la felicidad se
requiere contar con fortalezas como; la templanza, persistencia y sentido de
humanidad. Todas ellas inmersas en un ambiente provisto de experiencias positivas
generadas por la entidad.

Clima laboral como factor de riesgo psicosocial

De acuerdo con la definicién de riesgo psicosocial abordada desde Resolucién 2646
de 2008, Capitulo 2, Art. 5. La influencia de los factores de riesgo psicosocial en el
comportamiento y el desempefio de las personas es alta y de impacto directo en el
clima laboral dado que tiene que ver con la percepcidon y sensacion de bienestar de
modo tal que tiene relacion directa con el aspecto psicolégico del individuo
convirtiéndose asi en un factor protector o un riesgo potencial de acuerdo con la
gestion y mitigacion que desde la entidad se realice.

Como responsable de la gestion del riesgo psicosocial desde el Sistema de Seguridad
y Salud en el Trabajo, se realizan los esfuerzos necesarios para el desarrollo de
actividades que mitiguen dicho riego, no obstante, se hace necesario que se tengan
en cuenta de manera integral las estrategias de gestidon de clima laboral con riesgo
psicosocial y de esta manera dar la importancia que requiere el aspecto psicoldogico
como parte esencial de las esferas a trabajar y los riesgos a mitigar. Por ello; el
estudio de las variables que miden riesgo psicosocial se convierte en orientadoras
para la gestion del clima laboral lo cual permite que este sea factor protector y
mitigador del riesgo.

Los niveles de intervencion del riesgo psicosocial que deben tenerse en cuenta para
el desarrollo de la estrategia de intervencion se relacionan a continuacion.

Primaria: Busca eliminar la fuente del riesgo o disminuir la exposicion de las
personas a ese riesgo, revisando y ajustando las condiciones organizacionales que se
convierten en la fuente del riesgo.

Secundaria: Busca acompafiar y desarrollar en las personas habilidades para
manejar de manera mas adecuada las condiciones a las que esta expuesta; por ello
en este nivel se trabaja con la persona y su capacidad de afrontamiento.

Terciaria: En este nivel se trabaja sobre los efectos causados por los factores de
riesgo, con el objetivo de revertir en la medida de las posibilidades los efectos en
busca de reincorporar a la persona a la vida normal del trabajo.

Dado el alcance del programa bienestar e incentivos y sus componentes, el nivel de
intervencion a trabajar en las actividades se ubica en el nivel terciario o secundario
y estara enfocado de acuerdo con el analisis de la articulacion de los resultados de la
medicién de clima laboral y riesgo psicosocial evaluando asi el nivel en el que se hace
viable intervenir desde los diferentes programas que hacen parte integral del Plan.

11.3. Cultura Organizacional, adaptacion al cambio y clima laboral

Gestionar continuamente la cultura organizacional y el ambiente laboral permite
generar estrategias que conlleven a mejorar la calidad de vida de los servidores,



impactando su desempefio, su sentido de identidad y motivando a la contribucion del
logro de los objetivos institucionales y por tanta mejorando el clima laboral.

Como parte fundamental para la gestiéon de la cultura se encuentran las acciones
dirigidas al cambio organizacional el cual es constante en cualquier ambito, de
acuerdo a la forma como se gestione los cambios se pueden convertir en riesgos
organizacionales que debilitan la cultura de la entidad o en fortalezas que permitan
convertirla en una cultura flexible, abierta al cambio y por tanto preparada para
evolucionar de acuerdo a las exigencias del medio de manera que (...) “adopte
exitosamente nuevas actitudes, tecnologias y formas de desarrollar sus proceso”
(Departamento Administrativo de la Funcién Publica, 2012). Es necesario que los
procesos de cambio sean procesos flexibles, no autoritarios y participativos,
sostenibles en el tiempo, lo cual puede lograrse si la cultura organizacional de cambio
esta orientada al factor humano y le da importancia a contar con servidores
motivados, que tengan confianza en la entidad y estén capacitados para afrontar los
cambios como garante del éxito de estos.

El cambio organizacional se entiende como un fendmeno conceptualmente simple en
el que intervienen dos conceptos bien identificados: una situacién inicial de la que se
quiere (o se desea) salir y una situacion objetivo que se juzga como relativamente
ventajosa (mejor que la actual). Consiste en poder moverse de un equilibrio actual
hacia un equilibrio futuro, pasando por un periodo normal de inestabilidad o
desequilibrio. Si esta inestabilidad estd bien manejada dentro de un esquema que
incluya estrategias de comunicacion, retroalimentacion y ajuste, entonces se puede
decir que se trata de un desequilibrio estable, en caso contrario sera un desequilibrio
inestable. (Departamento Administrativo de la Funcidén Publica, 2005, pag. 41).

Las actitudes para intervenir en el proceso del cambio organizacional planificado son:
a) Preparacion para el cambio, b) asimilacion para el cambio, c) aceptacién del
cambio, d) compromiso con el cambio. Formalmente, es un proceso que se obtiene
con eficiencia a partir de los acuerdos y compromisos desde los lideres o directivos
de las distintas areas y niveles de la estructura organizacional.

Un proceso de cambio en una entidad ocurre de forma muy eficiente si todos sus
servidores estan comprometidos con él; por tanto, para que estos se comprometan,
no pueden ser “atropellados” por el proceso como si fueran algo lejano al mismo,
pues el cambio ocurre por medio de las personas. Igualmente, para que se considere
a los servidores como parte del proceso, es necesario reconocer sus valores, sus
creencias y sus comportamientos. (Departamento Administrativo de la Funcidn
Publica, 2012)

El cambio organizacional centra sus objetivos en modificar la forma de participacién
dentro de la entidad y a su vez generar interacciones para construir el tipo de
relaciones que necesitan tanto los servidores a nivel micro, como la entidad a nivel
macro. (Departamento Administrativo de la Funcion Publica, 2018). Por tanto, es
necesario desarrollar estrategias facilitadoras del cambio mental, cultural vy
actitudinal de manera propositiva que permita la participacion de los empleados en
el desarrollo y adopcion del cambio propuesto.



11.4. Gestion de Clima laboral y Cultura Organizacional en el DNP

Para la puesta en marcha y fortalecimiento de nuestro ambiente laboral y cultura
organizacional, la SGDTH realizard actividades sobre este tema; acorde con los
diagndsticos obtenidos durante la vigencia 2020, respecto al Clima y dara continuidad
a trabajo sobre prioridades de riesgo psicosocial que vienen de la ultima medicion e
incorporara las que se obtengan en el momento de un nuevo diagndstico. Se
proponen estrategias de intervencion que permitan cerrar las brechas detectadas
para orientar las acciones en el mejoramiento del clima laboral y asi impactar el
bienestar de los servidores y mitigar el riesgo psicosocial.

Para ello; las actividades propuestas en este Plan (recreativas, deportivas,
culturales, entre otras), previa a su realizacién, durante su ejecucién y posterior a la
misma, se articularan tedrica y contextualmente con el modelo de ambiente laboral
y cultura organizacional adoptado por la entidad, con el fin de promover los valores,
principios y conductas deseadas alineadas a la proyeccién estratégica del DNP, asi
como también sensibilizar a los participantes y generar en cada uno el sentido de
pertenencia e identidad con la Institucién.

El programa de clima laboral y cultura cuenta con las siguientes actividades
especificas:

* Seguimiento a la implementacion del Plan Individual de Trabajo construido y
entregado.

» Validacion de la aplicacién del plan individual de clima, a través de encuestas
aleatorias (muestra) con colaboradores de cada area.

* Liderazgo transformacional; avanzar en el plan de entrenamiento a los lideres
desde la escuela de liderazgo trabajando en competencias blandas que
apalanque la consecucion de los objetivos institucionales.

» Gestion de cultura organizacional, que se trabajara en el cierre de brecha
entre la cultura deseada y la cultura actual mediante diversas acciones
dirigidas a los servidores, con énfasis en la innovacién y la gestién del
conocimiento.

* El desarrollo de una cultura inclusiva y de proteccién de los derechos de
proteccién de los servidores.

11.5. Desvinculacion laboral asistida y retiro

Este programa responde a la ultima fase del ciclo de vida laboral del servidor publico
en la entidad, para ello se crean mecanismos para la desvinculacién asistida; esta
concebido para preparar a los empleados que se desvinculan de la entidad y para
aquellos que estén préximos a cumplir los requisitos establecidos para ser
beneficiarios de la pension.

Desvinculacion asistida:

En este programa se busca preparar al trabajador para afrontar los cambios que
surgen en su vida laboral, apoyarlos sociolaboral y emocionalmente mediante un plan
de desvinculacion.



Desde esta perspectiva el Departamento Nacional de Planeacién desde la SGDTH
realiza una entrevista de retiro con el objetivo de desarrollar estrategias de
afrontamiento de acuerdo con las causas de retiro.

En caso de presentarse un caso de despido, se adelantara un proceso para brindar al
funcionario herramientas de afrontamiento de forma positiva y herramientas de
busqueda para un nuevo empleo u ocupacion.

12. PROMOCION Y PREVENCION DE LA SALUD.

La promocién y prevencion de la salud esta altamente ligada con el plan de seguridad
y salud en el trabajo de la entidad, en el cual se plantea la politica y actividades
orientadas la proteccion de la salud de los trabajadores, mediante los siguientes
programas.

e Programa de estilo de vida saludable
e Programa de pausas activas
e Programa de higiene y seguridad industrial

13. INCENTIVOS.

Lo primero que es necesario aclarar es la finalidad de los programas de incentivos,
en otras palabras, cudl es la razén detras de establecerlos. La formulacién de estos
programas para los servidores (tanto a nivel individual como grupal) esta
directamente relacionada con otorgar los estimulos necesarios para que la entidad,
en conjunto, tenga una buena gestion.

Un adecuado programa de incentivos debe hacer parte de la gestidén estratégica del
talento humano, pues es uno de los componentes de la fase de desarrollo del ciclo
de vida del servidor publico. Por lo tanto, debe ser una de las prioridades de las areas
de talento humano y estas deben ubicar el disefio de este programa dentro de las
prioridades de la alta direccidén y la planeacidn institucional.

Los programas de incentivos son una estrategia que busca reconocer el buen
desempefio de los servidores tanto de manera grupal como individual en el
cumplimiento de sus labores y en la consecucién de resultados de gestién. Tal como
lo sefalan el Decreto Ley 1567 de 1998 y el Decreto 1083 de 2015, existen dos tipos
de incentivos que deben ser tenidos en cuenta en el Programa de Incentivos
Institucional.

No pecuniarios

Dirigidos a empleados de carrera administrativa, libre nombramiento y remocién y
equipos de trabajo. Entre los que se pueden encontrar:

e Traslados, encargos
Pecuniarios
Dirigido a equipos de trabajo y con un reconocimiento econémico equivalente maximo
a 40 SMMLV.

Los programas de incentivos van dirigidos a: servidores de carrera administrativa,
de libre nombramiento y remocién y equipos de trabajo.



Para la vigencia de 2022, el cual contempla los incentivos no pecuniarios que se
implementan en la Alcaldia de Monteria se encuentra el reconocimiento publico para
aquellos funcionarios que obtengan una calificacion definitiva en nivel sobresaliente
en la Evaluacion de Desempeiio Laboral correspondiente a la vigencia anterior, dicha
calificaciéon sera tomada del Informe Anual presentado ante el Alcalde por el jefe de
personal o quien haga sus veces con fecha limite de 30 Abril del presente ano, dicho
incentivo va dirigido a los empleados inscritos en carrera administrativa.

13.1. REQUISITOS.
Los funcionarios deben reunir los siguientes requisitos para participar:

e Acreditar tiempo de servicio continuo en la Entidad no inferior a un afo.

¢ No haber sido sancionado disciplinariamente en el afio inmediatamente
anterior a la fecha de postulacién o durante el proceso de seleccion.

e Acreditar un nivel sobresaliente en la evaluacién de desempefio laboral en
firme correspondiente al afio inmediatamente anterior a la fecha de
postulacion.

14. PRESUPUESTO.

Para la vigencia de 2022 se presupuesté un total de $ 300.000.000 millones de pesos
para la ejecucion de las actividades de Bienestar Social e Incentivos Laborales en la
Alcaldia de Monteria.

15. PROTECCION Y SERVICIOS SOCIALES.

Funcion Publica, en compafiia de algunas entidades, ha desarrollado toda una serie
de iniciativas, programas y actividades encaminadas a elevar los niveles de bienestar
de los servidores. Estas son muy faciles de implementar en cualquier entidad a través
de las areas de talento humano.

Tabla N°1 Iniciativas, programas y actividades del componente
proteccion y servicios sociales.

EFERE 3 DADE a
INICIATIVA, ACTIVIDAD O ;0;,5, Aﬁ,c\l,': R':I;IT:RA: el A e e
PROGRAMA
PROGRAMAS TRANVERSALES
Resolucion
3202 de 2016
(Ministerio de
Salud)
Lineamiento Funcion Puablica,
técnico Ministerio de .
Entorno Laboral Saludable (Ministerio de | Salud, Ministerio Todos los servidores
Salud, del Trabajo
Ministerio del
Trabajo,
Funcién
Publica)




OTRAS INICIATIVAS, ACTIVIDADES Y PROGRAMAS

Funcién Publica,

Bilinglismo N-A SENA Todos los servidores
Circular
Horarios Flexibles Externa No. 12 Funcidn Publica
de 2017 Todos los servidores
Funcion Publica,
Ministerio del
Ley 1221 de Trabajo,

Teletrabajo

2008 Decreto
1083 de 2015

Ministerio de
Tecnologias de la
Informacion y
Comunicaciones

Todos los servidores

Promocion en el uso de la
bicicleta como medio de

Ley 1811 de
2016 Circular
Externa No. 11

Ministerio de
Transporte y
Funcion Publica

Todos los servidores

transporte de 2017
- . . Circular Servidoras en estado de
Beneficio de salida media hora | ExternaNo.12 | Funcién Publica
antes de finalizar la jornada de 2017 embarazo
Circular
Permiso remunerado para las ExternaNo.12 | Funcién Publica Todos los servidores
citas médicas de los servidores de 2017

o sus hijos

Coldeportes,
IDRD, Funcién
Publica

Todos los servidores

Campeonatos Deportivos

15.1. ENTORNO LABORAL SALUDABLE (ELS).

La estrategia de ELS para el sector publico colombiano (liderada en conjunto entre el
Ministerio de Salud, Ministerio del Trabajo y Funcidn Publica) tiene como principal
propdsito promover dentro de las entidades publicas modos, estilos y condiciones de
vida saludables y, de esta manera, no solo reducir los niveles de morbilidad2 sino
aumentar los niveles de calidad de vida de las personas tanto a nivel individual como
de su familia y comunidad.

La estrategia de ELS se enmarca en seis componentes:
Politicas y normatividad

Ambientes favorecedores

Gestidn de servicios sociales integrados
Educacién integral e integrada

Investigacién e innovacion social

Participacidon social

Estos componentes hacen que la estrategia sea integral y agrupe muchas de las
actividades de bienestar (i. e. condiciones fisicas de trabajo, actividad fisica, habitos
alimenticios, educacion, calidad de vida familiar del servidor, etc.) que se podrian ver
de forma atomizada en un solo planteamiento macro que permite hacer
intervenciones puntuales sobre distintas dimensiones de la vida y el trabajo del



servidor. Naturalmente, dentro de estas intervenciones se encuentran todas las
actividades de la Tabla 1, pues estdn encaminadas a construir un ELS en las
entidades publicas.

16. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES.

Mediante el siguiente cronograma de actividades de Bienestar e Incentivos para el
afo 2022 quedo contemplado de la siguiente manera:

ACTIVIDADES BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS LABORALES 2022

Actividad Nimero de actividad N° Personas
Dia de la Mujer 1 45 Marzo
Dia de la secretaria 1 22 Abril
Dia de la familia 1 88 Mayo
Campana de difusion enfocadas a la
promocion de habitos y estilos de 1 88 octubre

vida saludable.
Programa de desvinculaciéon

asistida-Prepensionados. 2 60 Octubre - Noviembre
Salario Emocional 1 88 Enero- Diciembre
Jornada deportiva 2 88 Mayo-junio-Agosto
Jornada de Cultura Ambiental 1 88 Noviembre- Diciembre
Viaje Excursion 1 88 Diciembre

Cena fin de afio 1 88 Diciembre

Regalos para hijos de funcionarios 1 79 Diciembre
Reconocimiento a la antigliedad y

mejores servidores publicos de 1 18 Diciembre

carrera administrativa y de libre
nombramiento y remocion.

Entrega de Reconocimientos a los
funcionarios  por su  mejor 1 7 Diciembre
Desempefio Laboral

17. EJECUCION.

La ejecucion del plan de Bienestar e Incentivos, de acuerdo con los procesos
Institucionales estara liderado por el Coordinador de la oficina de Talento
Humano, acompafado por la Secretaria General.

Coordinador Area Talento Humano

Proyecto: Técnicamente Pamela Vélez- Contratista S.E.M
Reviso: Técnicamente Berta Aponte- Contratista S.E.M
Reviso: Técnicamente Pilar Partenina- Contratista S.E.M



