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“‘POR MEDIO DE LA CUAL SE ADOPTA EL PLAN INSTITUCIONAL PARA EL
DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO DE LA CONTRALORIA MUNICIPAL
DE BARRANCABERMEJA

EL CONTRALOR MUNICIPAL DE BARRANCABERMEJA,

En uso de sus atribuciones constitucionales y legales, en especial las conferidas
porlaley 136 de 1994 y la ley 42 de 1993, Ley 909 de 2004, Decreto 1567 de
1998, el Decreto 1227 de 2005, y

" CONSIDERANDO

Que el Plan de Capacitacion y de Bienestar de cada ente Territorial es apenas un
componente dentro del gran sistema nacional de capacitacidén definido por el
Decreto Ley 1567 de 1998, cuyo propésito comin es el de generar en las
entidades y empleados del Estado una mayor capacidad de aprendizaje y de
accion, en funcidn de lograr estandares elevados de eficiencia y eficacia en su
gestidén ptblica.

Que se debe dar cumplimiento a la Ley 87 de 1993 y Decreto 1599 de 2005 y a las
normas del Sistema de Gestidn de Calidad, las cuales se refieren a que todas las
entidades Publicas deben tener un Plan Estratégico de Desarrolio del Talento
Humano, el cual debe contener las normas que lo establecen, entre las cuales se
encuentran el Plan de Capacitacion y el de Bienestar Social e Incentivos.

Que por mandato de la Ley 909 de 2004 corresponde a toda Entidad Territorial
disefar y mantener actualizado su propio Plan de Capacitacién y de Bienestar
Social e Incentivos, acorde con las necesidades detectadas.

Que las normas que regulan el bienestar y capacitacién de los empleados del
estado estan consagradas en el Decreto Ley 1567 de 1.998 por ef cual se crean el
sistema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del
estado; el Decreto 1227 de 2.005 el cual reglamenta parcialmente la Ley 909 de
2.004, por el cual se expiden normas que requlan el empleo publico, ila carmrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones, y el Decreto 1567
de 1.998, Arts. 69 a 85, por el cual se crea el sisterna nacional de capacitacién y el
sistema de estimulos para los empleados del estado y el Decreto 4661 de 2.005
que modifica el Decreto 1227 de 2.005.

Que el Decreto Ley 1567 de 1998, define los programas de Bienestar social 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, efectividad e identificacidon del empleado con el servicio de la entidad en
la cual labora.
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Que es deber de las entidades establecer las politicas que sitden los procesos de
formacién, capacitacién y estimulos de los servidores ptblicos que conlleven a
mejorar la calidad de vida laboral y personal de sus servidores logrando un sentido
de pertenencia institucional y una eficiente gestién publica en el desarrolio de sus
funciones.

Que por mandato de la Ley 909 de 2004, corresponde a toda entidad Territorial
que administre funcionarios de carrera administrativa, disefiar y mantener
actualizado su propio plan de Capacitacion, conforme a las necesidades
detectadas en sus areas Misionales y Generales.

Que dentro del contexto general de las lineas estratégicas sefialadas en el PLAN
DE DESARROLLO INSTITUCIONAL, deben ir acompafadas de una accion
puntual en materia de Capacitacién de recurso humano dispuesto a su servicio.

Que el Decreto Ley 1567 de 1998 cre6 los sistemas de capacitacién y de
estimulos a nivel nacional incluyendo al mismo tiempo, programas de bienestar
social e incentivos.

Que para la comprension del disefio del PLAN DE CAPACITACION, las
actividades o eventos estaran crientadas hacia dos grandes areas definidas en la
Ley como funcionales: a) Misional o Técnica y b) General.

Que la capacitacion de los servidores publicos se constituye en una Inversién
perceptiva e invaluable para la vida institucional.

Que las entidades publicas, regidas por las disposiciones contenidas en él, estan
en la obligacidn de organizar anualmente, para sus empleados programas de
bienestar social e incentivos.

Que la Contraloria Municipal, tiene la autonomia, para disefiar y aplicar en su
interior en coordinacion con otras entidades de los sectores administrativos sus
respectivos programas de bienestar social e incentivos.

Que para el adecuado cumplimiento de las obligaciones emanadas de los
programas de bienestar social e incentivos, la entidad debe apropiar anualmente
en su respective presupuesto los recursos necesarios para el efectivo
cumplimiento de los mismos.

Que con la expedicién de la Ley 909 de 2004, el legislador confima el
compromiso por parte de las Entidades de Capacitar y formar a los empleados
publicos, orientado hacia el desarrollo de sus capacidades, destrezas, alcance
niveles de habilidades, valores y competencias, fundamentales, con miras a
propiciar su eficacia personal, grupal y Organizacional, de manera que se posibilite
el mejoramiento continuo en la blUsqueda de la calidad del servicioc que
misionalmente debe cumplir la entidad para la cual labora.
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a) Identificar las necesidades de capacitacion, utilizando para elio instrumentos
técnicos que detecten las deficiencias colectivas e individuales, en funcion del
logro de jos objetivos institucionales;

b) Formular, con la participacion de la Comision de Personal, el plan institucional
de capacitacion, siguiendo los lineamientos generales impartidos por el Gobierno
Nacional y guardando la debida coherencia con el proceso de planeacion
institucional;

¢} Establecer un reglamento interno en el cual se fijen los criterios y las
condiciones para acceder a los programas de capacitacion;

d) Incluir en el presupuesto ios recursos suficientes para los pianes y programas
de capacitacion, de acuerdo con las normas aplicables en materia presupuestal;

e) Programar las actividades de capacitacion y facilitar a los empleados su
asistencia a las mismas; '

f} Establecer previamente, para efectos de contratar actividades de capacitacion,
las condiciones que éstas deberén satisfacer en cuanto a costos, contenidos,
metodologias, objetivos, duracién y criterios de evaluacion;

g) Llevar un archivo de la oferta de servicios de capacitacién tanto de organismos
publicos como de entes privados, en el cual se indiquen la razdn social, las dreas
teméticas que cubren, las metodologias que emplean, asi como observaciones
evaluativas acerca de la calidad del servicio prestado a fa entidad;

h) Evaluar, con la participacion de la Comision de Personal, el impacto del pian de
capacitacion, adoptando y aplicando para ello instrumentos técnicos e
involucrando a los empleados;

i) Presentar los informes que soliciten el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica y la Escuela Superior de Administracion Pablica;

J} Ejecutar sus planes y programas institucionales con el apoyo de sus recursos
humanos o de ofras entidades, de sus centros de capacitacién o los del sector
administrativo al cual pertenecen, de la Escuela Superior de Administracion
Pablica o de establecimientos publicos o privados legalmente autorizades, o con
personas naturales o juridicas de reconocida idoneidad. La contratacion se cefiira
a las normas vigentes sobre la materia;

k) Diseriar los programas de induccion y de reinduccion a los cuales se refiere este
decreto- ley e impartirlos a sus empleados, siguiendo las orientaciones curriculares
que imparta la Escuela Superior de Administracién Pubiica bajo la orientacion del
Departamento Administrativo de fa Funcion Publica.

Que para tal efecto, se realizé6 un diagnostico de necesidades de formacion y
capacitacion de los funcionarios de la Contraloria Municipal de Barrancabermeja.

RESUELVE
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ARTICULO 2.- COBERTURA. La presente resolucién se aplica a todos los
funcionarios publicos de la Contraloria Municipal de Barrancabermeja y versa
sobre las politicas institucionales para brindar capacitacién y generar bienestar
social y estimulos.

ARTICULO 3.- OBJETIVOS. Formular el Plan Institucional de Capacitacioén,
Bienestar E Incentivos para los funcionarios, con el propédsito de fortalecer los
conocimientos, competencias, habilidades de los funcionarios y contribuir a su
bienestar y motivacidbn que mejoren el entorno laboral. De esta se aporta al
mejoramientc del desempefic institucional con mayor eficiencia y eficacia, asi
como también:

a) Contribuir al mejoramiento institucional fortaleciendo la capacidad.

b) Promover el desarrolio integral del recurso humano y el afianzamiento de
una ética del servicio pablico.

c) Elevar el nivel de compromiso de los empleados con respecto a ias
politicas, los planes, los programas, los proyectos y los objetivos del Estado
Colombiano.

d) Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva, de aportar
conocimientos, habilidades y actitudes para el mejor desempefio laboral y
para el logro de los objetivos institucionales.

e) Facilitar la preparacion permanente de los empleados con el fin de elevar
sus niveles de satisfaccion personal y laboral, asi como de incrementar sus
posibilidades de ascenso dentro de la carrera administrativa.

DEFINICIONES:

1. Aptitud: Conjunto de caracteristicas emocionales y de personalidad junto con la
capacidad y competencias para realizar una labor.

2. Capacitacion: Conjunto de procesos orientados a complementar las
capacidades de los servidores publicos.

3. Compromiso organizacional: Es el compromiso de un funcionario con la entidad
para compartir sus conocimientos presentes y futuros

4. Formacidén: Son todos aquellos estudios y aprendizajes encaminados a la
insercién, reinsercién y actualizacion laboral, cuyo objetivo principal es aumentar y
adecuar el conocimiento y habilidades de los actuales y futurcs servidores
publicos. Existen 3 clases de Formacion:
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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 y
efectividad; ademas, lograr un verdadero compromiso con la Entidad.

10. Sistema de Estimulos. Se entiende por sistema de estimulos el conjunto
interrelacionado y coherente de politicas, planes, entidades, disposiciones legales
y programas de bienestar e incentivos que interactlian, con el propésito de elevar
los niveles de eficiencia, safisfaccion, desarrollo y bienestar social de los
empleados en el desempefic de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo
de los resultados institucionales.

11. Desarrollo del Sistema de Estimulos. Los programas de estimulos se
desarrollaran con el fin de asegurar la permanencia del talento humano excelente,
de motivar el desempefio eficaz, el compromiso de sus empleados con la Entidad
y el fortalecimiento de la cultura organizacional. Los estimulos se implementaran a
través de programas de bienestar social.

12. Programas de Incentivos: Buscan premiar los resultados del desempefio en
niveles de excelencia.

13. Educacion Formal: Se imparte en establecimiento educativos aprobados, con
sus ciclos y curriculos, adjudica grados y titulos, tiene caracter intencional,
planificado y regulado. Pertenece a este tipo de educacién: basica, secundaria,
vocacional y superior, pregrados y postgrados. (Ley 115/94)

14. Educacion Informal: Es un proceso de aprendizaje continuo y espontaneo que
se realiza fuera del marco de la Educacion Formal e Informal. Es un proceso
proveniente de medios no estructurados.

15. Educacion No Formal: Se ofrece con el fin de complementar conocimientos en
aspectos laborales sin sujecion a grados.(Ley 115/94).

CAPITULO |
TITULO | )
SISTEMA DE CAPACITACION

ARTICULO 4.- Los ejes principales del Plan Anual de Capacitacién, estan
centrados dentro de los objetivos del Plan Estratégico de la Contraloria Municipal
de Barrancabermeja, en particular el referido a fortalecer el sistema de empleo
publico, que contempla mejorar la calidad y oferta de la capacitacion para los
empleados publicos.

El presente documento contiene la descripcion de los objetivos del Plan Anual de
Capacitacion 2013, enumera los distintos programas comprendidos en ellas y
detalla las actividades de capacitacién correspondientes.

Los Programas en esta linea de trabajo incluyen a todos los procesos formativos
que realiza la Secretaria General en apoyo a las politicas, programas y proyectos
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OBLIGACIONES DE LA ENTIDAD. La Contraloria Municipal de Barrancabermeja,
esta en la obligacién de:

a) lIdentificar las necesidades de capacitacion, utilizando para ello
instrumentos técnicos que detecten las deficiencias colectivas e
individuales, en funcién del logro de los objetivos institucionales.

b) Formular, el plan institucional de capacitacién, siguiendo los
lineamientos generales impartidos por el Gobierno Nacional y guardando Ia
debida coherencia con el proceso de planeacion institucional.

c) Establecer un reglamento interno en el cual se fijen los criterios y las
condiciones para acceder a los programas de capacitacion.

d) Incluir en el presupuesto los recursos suficientes para los planes y
programas de capacitacidén, de acuerdo con las normas aplicables en
materia presupuestal.

e) Programar las actividades de capacitacion y facilitar a los empleados su
asistencia a las mismas.

f) Establecer previamente, para efectos de contratar actividades de
capacitacién, las condiciones gue éstas deberan salisfacer en cuanto a
costos, contenidos, metodologias, objetivos, duracion y criterios de
evaluacion;

g) Presentar los informes que soliciten el Departamento Administrativo de la
Funcién Puablica vy la Escuela Superior de Administracidon Publica;

h) Ejecutar sus planes y programas institucionales con el apoyo de sus
recursos humanos o de otras entidades, de sus centros de capacitacién ¢
ios del sector administrativo al cual pertenecen, de la Escuela Superior de
Administracién Publica o de establecimienios publicos o privados
legaimente autorizados, o con personas naturales o juridicas de reconocida
idoneidad. La contratacion se cefiira a las normas vigentes sobre la materia;

k) Disefiar los programas de induccién y de reinduccién a los cuales se
refiere este decreto- ley e impartirlos a sus empleados, siguiendo las
orientaciones curriculares que imparta la Escuela Superior de
Administracién Publica bajo la orientacion del Departamento Administrativo
de la Funcién Publica.

ARTICULO 5.- OBLIGACIONES Y DERECHOS DE LOS EMPLEADOS. E
empleado tiene las siguientes obligaciones y derechos en relacidon con la
capacitacion:

a) Participar en la identificacién de las necesidades de capacitacion de su
dependencia o equipo de trabajo.
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d) Servir de agente capacitador dentro o fuera de la entidad, cuando se requiera.

e) Participar activamente en la evaluacidbn de los planes y programas
institucionales de capacitacién, asi como de las actividades de capacitacién a las
cuales asista.

f) Asistir a los programas de induccién o reinduccion, segln su caso, impartidos
por la entidad.

g) Solicitar la capacitacién que requiera, para el mejor desempefioc de sus
funciones.

ARTICULO 6.- DE LA FORMACION DE LOS PLANES Y PROGRAMAS.
Anualmente y conforme a las politicas que en materia de capacitacidn desarrolle la
entidad, se adoptara el Plan institucional de formacién y capacitacion —PIFC-
como respuesta al diagnostico de necesidades previamente realizado por el jefe
administrativo o quien haga sus veces, acorde con los procedimientos e
instrumentos técnicos previsto y a la disponibilidad de recursos certificados por el
cajerc pagador de la empresa.

ARTICULO 7.- PROGRAMAS DE CAPACITACION. Comprende los relativos a
educacién no formal e informal conforme a los lineamientos legales, dirigidos a
desarrollar habilidades y cambios de actitud, con el fin de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién
institucional, a la mejor prestacién de servicics a la comunidad, el eficaz
desempefio del cargo y al desarrolio integral fortaleciendo la ética del servicio
pablico basado en [os principios que rigen la funcién puablica.

ARTICULO 8.- DE LAS CLASES DE CAPACITACION. Los empleados de Ia
Contraloria Municipal de Barrancabermeja, tendran acceso a los programas de
capacitacién a través de los foros, conferencias, simposios, paneles, congresos,
encuentros, seminarios, talleres, cursos, diplomas y demas actividades que se
desarrollen dentro de la categorizacidon de educacién No formal e informal,
guardando los parametros que para cada caso prevé la ley general de la
educacion.

PARAGRAFO PRIMERO: Para acceder a los eventos de capacitacion,
seminarios, talleres, foros, se atendera el perfil ocupacional y académico del
empleado conformando grupos homogéneos para cada actividad.

PARAGRAFO SEGUNDO: La administracion accedera a la participacion
individualizada en seminarios, foro, congresos y otros eventos particulares con
caracteristicas de educacién No formal e informal, siempre y cuando la temética
que desarrollen, estén dirigidas a las areas funcionales de su desempefio desde &l
punto de vista de la gestidn publica.

ARTICULO 9.- PROGRAMAS DE INDUCCION. El programa de induccion es un
proceso dirigido a iniciar a los funcionarios publicos que ingresen al servicio de la
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funciones, los ajustes temporales, programas administrativos, basados en las
orientaciones que para el efecto establezca la escuela Superior de Administracién
publica, asi como integrar el empleado a la cultura organizacional, en virtud de
cambios normativos producidos. Se realizan una vez al afo.

ARTICULO 11.- DE LOS ALCANCES DEL PROGRAMA DE CAPACITACION. El
programa de capacitacion gue se adopte comprendera las siguientes areas:

1. Misional y Técnica: La capacitacion en estas éareas busca una
actualizacién conceptual y técnica de los funcionarics en el area de
desempefio, al igual que para la adquisicion de nuevas y modernas
herramientas de trabajo y desempefio laboral.

2. De Gestién: En esta area se busca mayor énfasis en el desarrollo de
personal, para un adecuado funcionamiento interno de la entidad, se deben
incluir los programas de induccién y reinduccion.

PARAGRAFO: La entidad a través del comité de Capacitacidn, se reserva el
derecho de aprobar e improbar solicitudes individuales de capacitacion dentro y
fuera de la ciudad, supeditandose en todo casc a la expedicion del respectivo
Certificado de Disponibilidad Presupuestal expedido por el pagador.

ARTICULO 12.- DISTRIBUCION DE LA CAPACITACION POR AREAS. Con el
fin de tener un mayor cubrimiento y lograr la eficacia y eficiencia de la
Administracion Publica en todos sus frentes, se requiere distribuir la Capacitacidn
segln las areas descritas en el articulo anterior, para darle oportunidad a todas las
dependencias a participar en el proceso de mejoramiento continuo, por lo cual se
deberan dentro del programa de capacitacién involucrar a todas las dependencias
en sus diferentes necesidades.

ARTICULO 13.- FORMACION Y CAPACITACION DE DIRECTIVOS. Conforme a
las necesidades de servicio, se busca el desarrollo de capacitaciones que los
habiliten para planear y administrar por politicas, gerenciar proyectos, lograr
competencias y mejoramiento continuo, impulsar el desarrollo organizacional,
conocer, interpretar y aplicar la legislacion relativa a lo pablico, administrar de
manera integra la productividad, el desarrollo y la evaluacidon de desempefio,
conocer, acatar y divulgar las normas sobre carrera administrativa, dirigir la
aplicacion de control interno, gerencia con criterios integral el talento humano.

ARTICULO 14.- FORMACION Y CAPACITACION DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS EN GENERAL. Manejar los programas de induccidn y reinduccién, en
cuanto al desarrollo de capacitaciones que los habiliten para revisar y disefiar los
métodos de trabajo, conocer, divulgar y aplicar las normas de simplificacion de
tramites, conocer, acatar y divulgar las normas sobre carrera administrativa y sus
decretos reglamentarios, régimen de inhabilidades e incompatibilidades, mejorar la
relacion con el usuario, entre otras.

ax
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ARTICULO 15.- ADOPCION DEL PLAN DE FORMACION Y CAPACITACION.
Adoptese en la Contraloria Municipal de Barrancabermeja el presente PLAN
INSTITUCIONAL PARA EL DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO.

1. FASES PARA LA FORMULACION DEL PLAN INSTITUCIONAL PARA EL
DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO:

PLAN DE CAPACITACION: E! plan de Formacién y Capacitacién (PIFC) es el
conjunto coherente de acciones de formacién y capacitacion, que durante un
periodo y a partir de unos objetivos especificos, facilita el desarrollo de
competencias, el mejoramiento continuo de los procesos institucionales y el
fortalecimiento de la capacidad laboral de los empleados a nivel individual y de
equipo para conseguir los resultados y metas institucionales establecidas en la
entidad.

De conformidad con lo establecido en el literal ¢) del articulo 3 del decreto 1567 de
1998: “Con el propésito de organizar la capacitacion internamente, cada entidad
formularé con una periodicidad minima de un afic su plan institucional de
capacitacion”

El Plan Institucional de Formacion y Capacitaciéon (PIFC) de la Contraloria
Municipal de Barrancabermeja, se construira para el 2013, puesto gue la funcién
esta claramente definida por la Constitucion y Ia ley, asi como la misidon y visién
por la alta direccion. Esto permite dar certeza de las necesidades institucionales
que posteriormente se cruzan con las necesidades individuales v el presupuesto
de la entidad para el lograr la proyeccién planteada en este documento.

El disefio del Plan Institucional de Capacitacion se basa en los proyectos de
aprendizaje que responden a necesidades concretas de capacitacion para
enfrentar un problema o reto estratégico institucional; si bien se siguen las etapas
tradicionales de diagnostico, programacién, ejecucién y evaluacién de la
capacitacion, su organizacién depende de la formulacién de proyectos de
aprendizaje, los cuales se elaboran bajo la orientacién de las areas de recursos
humanos y con la participacion de las diferentes areas de trabajo o dependencias
de la entidad, involucrando tanto a jefe como grupo de funcionarios.

Las fases en la formulacion del PIFC de la Contraloria Municipal de
Barrancabermeja son cinco:

Familiarizar a los funcionarios y directivos con fa nueva
1. Sensibilizacion Permite. .. cultura de capacitacion

Identificacién de Lideres como Facilitadores internos

Necesidades institucionales

P Problemas identificados para establecer el provecto
2. Formulacion de Permite... p proy

Proyectos de aprendizaje Objetivos de aprendizaje

Estrategias de aprendizaje y cronograma

Problematica y necesidades de equipo areas y
3. Consolidacion del organizacion

diagnostico de necesidades Teniendo en Temas, métodos de capacitacion y fechas de los pianes
de la antidad cuenta... e anrandizaie

7

7
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FASE 1: SENSIBILIZACION: El area de Gestion administrativa recogio v clasificé
los resultados del las encuestas realizadas a los funcionarios que detallaron las
necesidades de capacitaciéon que se consolidaron asi:

1.Contratacion Estatal

2. Estatuto anticorrupcién

3.Gestion Publica

4.Calidad

5.Control interno-MECI

8.Clasificacion de Hallazgos

7. Ley anii trémite

8.SIA

9.Presupuesto, Contabilidad, Tesoreria y Deuda Publica
10. Responsabilidad Fiscal y Jurisdiccién Coactiva
11. Evaluacion de Planes de Desatrolio

12. Sistema verbal de responsabilidad Fiscal
13.Planeacion Estratégica

14. Evaiuacién Planes de desarrolio
15.Regalias

16. sector salud

17. Normatividad Ambiental

18. Valoracién de Costos Ambientales

18. Herramientas de Auditoria internacionai
20.Dictamenes contables

21. Excel Avanzado

22. Control Disciplinario

23. Administracion de Riesgos

24. Manejo de redes de servidor Linux

25. Normas de redaccién

26. Estadistica

27. Audibal

28. EVA- Valor Econdémico Agregado

28. Ley de Archivo

30. Manejo de Almacén

MNecesidades institucionales priorizadas

. Alta direccion

. Gestion del talento Humano

. Presupuestal y financigra

. Almacén y Archivo

Direccién de fiscalizacién

. Direccién de Responsabilidad Fiscal y Jurisdiccién coactiva
. Participacién ciudadana

Meci — Calidad.

Dependencias ¢
areas de trabajo
de la entidad

. Alta direccion: Actualizacién y mejoramiento de la Planeacion estratégica

. Gestién dei talento Humano: Contribucion para el desarrolio de competencias de los funcionarios.

. Presupuestal y financiera: Actualizacién en conocimientos sobre la legislacion y directrices financieras,
presupuestales y normatividad relacionada.

4. Almacén y Archivo: Ampliacion de los conocimientos en manejo de archives y mejoramiento y optimizacién
de los bienes y recursos destinados al manejo del aimacén.

5. Direccion de fiscalizacion: Actualizacién en normatividad del sector plblico en general, para hacer mas
eficiente, eficaz y efectivo el ejercicio de la funcion de auditorias.

8. Direccién de Responsabilidad Fiscal y Jurisdiccion coactiva: Actualizacién en normatividad referente al
| proceso de responsabilidad fiscal y procesos de jurisdiccion coactiva, y temas relacionados a la cuantificacion
del dafio.

7. Participacion ciudadana: Aplicacién de ja normatividad relacionada con la participacién ciudadana para
articutar e} ejercicio de controi fiscal y la participacion ciudadana.

8. MEC! - Calidad: Optimizacién de los sistemas MECI y NTCGP 1000 como herramienta administrativa para
la Contraloria Municipal.

W SloNO RO

Nombre de! proyecto de
aprendizaje

. ¢ Coémo se hace una buena planeacién estratégica?

. ¢ Como se desarrcilaran las competencias de los funcionarios?

. ¢ Se aplican las normas actualizadas en el presupuesto de la entidad?

. ¢,Como hacer eficiente los bienes y come se debe manejar &t archivo de la entidad?

. ¢ Cuédles normas se deben aplicar en auditorias para contratacién y como se debe clasificar €l hallazgo?
. ¢A cuédnto asciende el valor dei dafioc fiscal ocasionado?

. ¢, Cémo puede hacerse participe activo 2 la comunidad en general en los procesos de control fiscal?

. ¢, Como logramas unificar ios sistemas y volverlos integrados?

Pregunta
problémica por
cada eqguipo
Q ~N O O & W N~

3 de
2]

Directivo 4

3
3
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Actualizaciones en administracion piblica.
Planeacion Estratégica

Gestién Piblica

Contratacién Estatal

Estatuto Anticorrupcion, Ley anti tramite
Calidad

Control internc-MECH

Técnicas secretariales

1. Alta Direccidn

® B & © B & ¢ ©

Desarrolic Competencias en funcionarios
Actualizaciones en administracién piblica.
Gestién Pablica

Contratacién Estatal

Estatuto Anticorrupcién, Ley anti tramite
Calidad

Control interno-MECH

2. Talento humano

® © @ © @& © &

Actuslizacién en normas presupuestales
Actualizacién en normas financieras
Gestién Publica

Contratacion

Estatuto Anticorrupcion, Ley Anti tramite

3. Presupuestal y financiera

® @& & & ®

®

4. Almacén y Archivo Manejo de Archivo

¢  Control dei Almacén

s  Control Fiscal

e«  Participacién ciudadana

Actualizacién en normas Presupuestales Financieras
y Deuda Publica

Contratacion Estatal

Dictamenes Contables

Estatuto Anticorrupcion, Ley anti framite
Gestion Ambiental y actuaiizacion en normas
ambientales

SiA

Calidad

Control interno-MECH

Planes de Desarrollo, Regalias, sector saiud
Herramientas de auditoria

@

5. Direccién de fiscalizacion

amas de capacitacion per proyacio
@ e @ 8

®» & ® e @

Cuantificacidn del dafio fiscal.
¢  Sistema verbal de responsabilidad fiscal
Clasificacién de Hallazgos

®

6. Direccion de Responsabilidad
Fiscal y Jurisdiccién coactiva

[

Mecanismos de participacién ciudadana
Gestién Pablica

Contratacién Estatal

Estatuto Anticorrupcion, Ley antitramite
Calidad

Control Interno-MECH

7. Participacién ciudadana

e & © ©® @ &

s  Sostenimiento e integracidn de los sistemas meci-
8. Meci — Calidad. calidad
e Actualizacién en meci-calidad

k2]
ngggw%wﬁ ;
254 %“‘é‘ﬁg-ﬁ Dipiomados
ToEEE20 8 Talleres
TEEEEL8E | Seminarios.
ﬁhg&.m‘}r =
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Namere de
horas por
capaciacion

Dependiendo del método utilizado (Diplomado, Taller, Seminario, etc.), se tendran los nlmero de horas de
capacitacion

W
@ o
£3
g § Los recursos necesarios son tanto internos de la Contraloria Municipal y de otras instituciones como la CGR v
o o el SINACOF
g8
&g
FASE 2 Y 3. CONSOLIDADO DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE
CAPACITACION
Neceskiades de Capacitacion
Prioridad
Dependencia ?ﬁggﬁd Poblacidn fﬁb;eﬁm por comisidn
© érea de aroa Hival de
trabaje Probiema o reto Mecesidades de : parsonal
institucional identificada ’ Capacitacion identificadas ]
s |gls plalpP | T|Aals B8
o8 i
< (=d RN
Hay un nuevo gerente X
pablico. Actualizaciones en X b8
administracion pubiica.
Eficiencia en secretaria . Planeacién Estratégica X X
Gestion Pablica X X
Alta direccion Contratacién Estatal
Estatuto Anticorrupcion, Ley X ‘X
antitramite
Calidad X X
Control Interno-MECH .y
X x|
Técnicas secretariales X X
Desarrolio Competencias en X K
. - funcionarios o
Fortalecimiento en &l X 3
desasrollo de competencias y Actualizaciones en X X
contratacion Estatal , administracién pabiica.
X X
Gestion Puablica
Recursos Contratacién Estatal X %
Humanos T
Estatuto Anticorrupcion, Ley b4 ¥

—
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presupuestal | presupuesto y financiera es X
constantemente modificado Actualizacion en normas
financieras X
Gestion Publica
Contratacién
Estatuto Anticorrupcion, Ley
Antitramite
Almacén y Deficiente mangjo de archive | X Manejo de archivo Xy
archivo Vg
No optimizacién de bienes X Control almacén ,X 5
Control Fiscal X
Participacion cludadana X
x Actualizacién en normas i
Presupuestales Financierasy e
Deuda Publica S
Contratacion Estatal : x?[
Dictamenes Contabies X '
Una auditor debe ser integral, :
por lo que requiere un Estatuto Anticorrupcion, Ley X %
o conocimiento global de todas antitramite
Fiscalizacion | (a5 directrices, politicas y i
normas publicas para el buen Gestion Ambiental y X
funcionamiento de las actualizacién en normas ¥
entidades ambientales
SIA K
. X
Calidad %
Control interno-MECH
Planes de Desarrolio, £1
Regaiias, sector salud %
Herramientas de auditoria
£xisten problemas para la Cuantificacién del dafio fiscal. Xy
cuantificacion de los dafios .
Responsabiiid | fiscales X Sistema verbai de g
ad fiscal. Y | responsabilidad fiscal ¥
Jurisdiccion . L. '
Coactiva Clasificacion de Haliazgos i
Deficiente conocimiento en ;
mecanismos de participacién Mecanismos de participacién b
ciudadana X ciudadana ,X
Gestion Publica ‘X;
| Contratacion Estatal B
Participacion X
ciudadana Estatuto Anticorrupcion, Ley
antitramite ;
X
Calidad
Kl

Control Interno-MECI
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De acuerdo a lo anterior, se tomaron decisiones sobre los problemas de
aprendizaje que seran atendidos, se organizaran durante la presente vigencia las
actividades de capacitacién a desarrollar y determinar la mejor distribucién de los
recursos y medios disponibles. Por lo que se planificod los recursos y estrategias
mas apropiadas para lograr su realizacion.

En la programacion se realizaron las siguientes actividades:
a. Programacion del PIFC, con base en las prioridades realizadas, para ello deben

agruparse los proyectos de aprendizaje por areas de trabajo, procesos
institucionales o temas transversales que agrupen empleados por nivel jerarquico

o funciones.

Proyecto de épmmiizaje Area do trabajo Hivel Jordrquice Cargo
Despacho del Contralor Directivo Ccniraior
Tescreria Profesional Prefesional Universitario
Directer Técnico de
Fiscalizacion Directivo-Profesional Fiscalizacién

Actualizaciones en
Administracién Plblica.

Profesional Universitario

Responsabilidad Fiscal y Jurisdiccion

Directivo-Prcfesionai-

Director Técnico
responsabilidad Fiscal y
Jurisdiccién Coactiva

Coactiva Técnico Profesional Universitario
Técnico
Secretaria General Directivo Secretaric General
Planeacion Estratégica Despacho del Contralor Directivo Contralor
Despacho cei Contraior Directivo Contraior
Director Técnico de
Fiscalizacion Profesionat Fiscalizacién

Contratacion Estatal

Profesional Universitario

Responsabilidad Fiscal y Jurisdiccion

Directivo-Profesional-

Director Técnico
responsabilidad Fiscal y
Jurisdiccién Coactiva

Coactiva Técnico Profesional Universitario
Técnico
Tesoreria Profesional Profesionat Universitario




CONTRALORIA MUNICIPAL DE BARRANCABERMEJA

RESOLUCION 011
ENERO 18 de 2013

PAGINA 15 de 28

Responsabilidad Fiscal y Juris Coactiva

Directivo-Profesional-

Director Técnico
responsabilidad Fiscal y
Jurisdiccién Coactiva

Calidad

Técnico . . o
Profesional Universitario
Técnico

. i e . Directivo- Profesional

Fiscalizacién Profesional . PO
otesio Universitario
Secretaria General Directivo Secretaria General

Despacho del Contralor Directivo Contralor

Responsabilidad Fiscal y Juris Ceactiva

Directivo-Profesional-

Director Técnico
responsabilidac Fiscal y
Jurisdiccion Coactiva

Control Internc-MECH

Técnico Profesional Universitario
Técnico
. N . Directivo- Profesicnal
sional . e
Fiscalizacion Profesiona Universitario
Secretaria General Directivo Secretaria General
Despacho dei Contralor Directivo Contralor

Responsabilidad Fiscal y Juris Coactiva

Directivo-Profesional-

Director Técnico
responsabilidad Fiscal y
Jurisdiccién Coactiva

Técni N . .
ecnico Profesional Universitario
Téenico
Equipo MECI-Calidad Profesional Profesional
Técnicas secratariales Despacho del Contralor Asistencial Secretaria Ejecutiva
Desarrollc Competencias . o .
en funcionarios Secretaria General Directivo Secretaria General
Actualizacién en normas Tesoreria Profesional Profesional Universitario
Presupuestaies y
Financieras
Proceso Auditor Profesional Profesionatl Universitario
, . . Directivo )
Control Disciplinario Secretaria General Secretaria General
Manejo de archivo
Almacén v archivo Asistencial Auxiliar Administrativo
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Control Fiscai

Proceso Auditor

Directivo-Profesional

Director Técnico de
Fiscalizacién

Profesional Universitario

Dictamenes Contables

Proceso Auditor Profesional Profesional Universitario
Gestién Ambiental y
actualizacién en normas Proceso Auditor Profesional Profesional Universitario
ambientaies
Planes de Desarrclio,
Regalias, sector saiud Proceso Auditor Profesional Profesional Universitario
Proceso Auditor Profesional Profesional Universitario

Herramientas de auditoria

Sistema verbal de
responsabilidad fiscal

Responsabilidad Fiscal y Juris Coactiva

Directivo-Profesional-
Técnico

Director Técnico
responsabilidad Fiscal y
Jurisdiccién Coactiva

Profesional Universitario

Técnico

identificacion y
Clasificacién de Hallazgos

Proceso Auditor

Directivo-Profesional

Director Técnico de
Fiscafizacion

Profesional Universitario

Responsabilidad Fiscal y Juris Coacliva

Directivo-Profesionai-
Técnico

Diractor Técnico
responsabilidad Fiscal y
Jurisdiccién Coactiva

Profesional Universitario

Técnico

Cuantificacién del dafio
fiscal

Proceso Auditor

Directivo-Profesional

Director Técnico de
Fiscaiizacién

Profesional Universitario

Responsabilidad Fiscal y Juris Coactiva

Directivo-Profesional-

Director Técnico
responsabilidad Fiscal y
Jurisdiccién Coactiva

Tecnico Profesional Universitario
Técnico
Mecanismos de Profesional Profesional
participacién ciudadana Participacion Ciudadana foiesiona rotesicna
Manejo de redes servilinux Equipo MECI-Calidad Profesional Profesional
Profesional Profesional

Estadistica

Equipo MECH-Calidad
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b. Objetivo general

El PIFC de la Contraloria Municipal de Barrancabermeja, tiene como objetivo
General, desarrollar las competencias especificas de cada cargo y las
comportamentales por nivel jerarquico en todos sus funcionarios para prestar un
servicio de calidad para la comunidad.

c. Objetivos especificos

El PIFC de la Contraloria Municipal de Barrancabermeja, tiene como Objetivos
Especificos:

» Formar y Capacitar los funcionarios de la contraloria, para cumplimiento de
las politicas nacionales e institucionales.

» Compartir los conocimientos aprendidos de formacién y capacitacién por
parte de todos los funcionarios de la Contraloria municipal.

« Ofrecer a la comunidad un servicio de calidad.

d. Estrategias o métodos de aprendizaje propuestas por los equipos:

Se identificaron dos (2) formas de recibir las capacitaciones, segun la fuente de
financiacién:

» Recursos Internos: Que son los propios de la Contraloria Municipal de
Barrancabermeja, presupuestados con anterioridad.

» Recursos externos: Que son los destinados por los diferentes entes a nivel
nacional, departamental o municipal ya sea por cumplir con su misién o por
alguna oftra razdon como por gjemplo los convenios interadministrativos o
interinstitucionales.

FASE 4. Proyectos de aprendizaje.
Este afio la Contraloria Municipal de Barrancabermeja, atendiendo las
necesidades identificadas, concerniente al mantenimiento de las certificaciones, el
mejoramiento continuo y el ejercicio de la funcién con calidad, debe ejecutar los
siguientes proyectos de aprendizaje en equipo:

e Actualizacién en normas tributarias, presupuestales y financieras.

o Gestion Publica

» Administracion Publica.

o Contratacion Estatal.

e Archivo y Tablas de retencion documental.

o Manejo del almacén.
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g. Programar los eventos previstos en los proyectos de aprendizaje, organizando
los cronogramas de ejecucion en coordinacion con las areas.

Provecto de aprendizaje

Cargo

Fecha

Actualizacicnes en
Administracion Pablica.

Contralor

Profesional Universitario

Director Técnice de Fiscalizacién

Profesional Universitario

Director Técnico responsabilidad Fiscal y Jurisdiccion Coactiva
Profesional Universitario

Técnico

Secretario General

1v 2 semestre de 2013

Pianeacion Estratégica

Contralor

1 semestre de 2013

Contratacién Estatal

Contralor

Director Técnico de Fiscalizacion

Profesional Universitario

Director Técnico responsabilidad Fiscal y Jurisdiccion Coactiva
Profesional Universitario

Técnico

Profesional Universitario

Profesional Universitario

1y 2 semestre de 2013

Estatuto Anticorrupcion,
tey antitramite

Contralor

Director Técnico de Fiscalizacion

Profesional Universitario

Director Técnico responsabilidad Fiscal y Jurisdiccién Coactiva
Profesional Universitario

Técnico

1y 2 semestre de 2013

Calidad

Directive- Profesional Universitario

Secretaria General

Contralor

Director Técnico responsabilidad Fiscal y Jurisdiccion Coactiva

Profesional Universitario

1y 2 semestre de 2013

-3
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Director Técnico responsabilidad Fiscal y Jurisdiccion Coactiva
Profesional Universitario

Técnico

Técnicas secretariales

Secretaria Ejecutiva

1 semestre de 2013

Besarrollc Competencias
en funcionarios

Secretaria General

1 semestre de 2013

Actualizacion en normas
Presupuestales y
Financieras

Profesional Universitario

Profesional Universitario

1y 2 semestre de 2013

Control Disciplinaric

Secretaria General

2 semestre de 2013

fManejc de archivo

Auxiliar Administrative

1 semestre de 2013

Control almacén

Auxitiar Administrativo

2 semestre de 2013

Control Fiscai

Director Técnico de Fiscalizacién

Profesional Universitario

1y 2 semestre de 2013

Dictdmenes Contables

Profesional Universitario

2 semestre de 2013

Gestién Ambiental y
actualizacién en normas
ambientales

Profesional Universitario

1 semestre de 2013

Pianes de Desarrollo,
Regalias, sector salud

Profesional Universitario

1y 2 semestre de 2013

Herramientas de auditoria

Profesional Universitario

2 semestre de 2013

Sistema verbal de
responsabilidad fiscal

Director Técnico responsabilidad Fiscal y Jurisdiccion Coactiva
Profesional Universitario

Técnico

1y 2 semestre de 2013

Director Técnice de Fiscalizacion
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Director Técnico de Fiscalizacion
Profesional Universitario
Cuantificacién del dano a
fiscai Director Técnico responsabilidad Fiscal y Jurisdiccion Coactiva 1y 2 semestre de 2013
Profesional Universitario
Técnico
Mecanismos de .
participacién ciudadana Profesiona 2 semestre de 2013
Manzjo de redes servilinux Profesionail 2 semestre de 2013
Estadistica Profesional 2 semestre de 2013
Directer Técnico de Fiscalizacion
Profesional Universitaric ;
Administracién de Riesgos 1y 2 semestre de 2013
Profesionai

h. Programar la evaluacién y el seguimiento del PIFC e identificar los indicadores a
utilizar, las fechas de registro y las fuentes de informacién.

o EIPIFC, tendra seguimiento en el mes de julio de 2013.

« El indicador a utilizar serd el cumplimiento o no de la formacién o
capacitacion

« Fechas de registro se realizaréd dentro del mes siguiente a la formacién o
capacitacidn

s Fuentes de informacién: Los funcionarios se encargaran de difundir los
conocimientos aprehendidos en forma de talleres, presentaciones, etc.

i. Programar el seguimiento a la implementacion de los proyectos de aprendizaje
en equipo.

El equipo de seguimiento a la implementacién de proyectos de aprendizaje en
equipo, sera el mismo comité de capacitacion.

FASE 5. EJECUCION DEL PIFC

Implica poner en marcha las distintas acciones para garantizar la realizacion de las
estrategias o metodos de aprendizaje previstos en los proyectos de aprendizaje;
para ello:

a. Elaborar términos de referencia o requisitos para contratar la capacitacién
externa para que esta cumpla con el enfoque pedagdgico de capacitacién para el
desarrollo de competencias laborales.

Las capacitaciones externas se realizaran preferiblemente con instituciones
niibliras MAlicnae Hanan avnarine an lne famace niiee dirchac inctifiirinnae oan
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b. Coordinacién en los procesos de multiplicacion o réplica de las capacitaciones
externas recibidas por los empleados.

Se verificard que los funcionarios que reciban capacitaciones externas, informen,
multipliguen y repliguen lo aprendido.

c. Realizar la evaluacién y el seguimiento del PIFC aplicando y analizando los
indicadores seleccionados.

Se realizara una evaluacion semestral del PIFC para verificar y analizar si se esta
cumpliendo o requiere de algin ajuste.

d. Presentar informes sobre el avance del PIFC y el logro de resultados e
impactos.

El Secretario General debera presentar el avance del PIFC vy el logro de los
resultados e impacto, una vez realizada la evaluacién semestral.

RESPONSABLES Y RESPONSABILIDADES EN LAS DIFERENTES FASES DE
FORMULACION DEL PIFC

RESPONBABLES RESPONSABILIDADES

1. Sensibiliza e instruye sobre la politica de Formacién y Capacitacion, sobre los proyectos de aprendizaje en equipo y sobre el PFIC
en general. Incluir a la Comisidn de Personal en la sensibiiizacion.

2. Acompafia a cada area en ia definicidn de los proyecios de aprendizaje, ajustando las propuestas a la metodelogia prevista,
3. Capacita y asesora a los equipos de aprendizaje gue se conformen en el desarrolio de cada una de las eiapas.

4. Elabora cronograma para el desarrolio dei PIFC.

AREA DE
RECURSOS 6. Administra la oferta de capacitacion externa teniendo en cuenta las exigencias de ia capacitacién por competencias.
HUMANCS
7. Hace seguimiento y evaluacion a los proyectos de aprendizaje y ai PIFC

8. ldentifica empleadcs que puedan actuar como facilitadores de los proyectos en ias diferentes Zreas.

9. Selecciona y capacita a los facilitadores en su labor de apoyo a los equipos de aprendizaje. Estos facilitadores deberan recibir
preparacion en pedagogia.

10. Capacita & ios jefes inmediatos sobre los proyectos de aprendizaje y su funicionamiento, teniende en cuenta que éstos deben ser
un apoyo facilitando el desarrolio de los proyectos, realizando su seguimiento y evaluacion y permitiendo su transferencia al trabajo.

11. Monitorea permanentemente el PIFC.

N

. Pone a disposicion de ias areas el POA resaltando Io estratégico para la entidad
OFICINA DE
PLANEACICN

nN

. Apova a la Direccién Administrativa en el tema de indicadores para evaluar ! PIFC

w

Apoya la evaiuacién de impacto del PIFC

1. Promueven en sus areas de trabajo la formulacién de proyectos de aprendizaje, una vez finalice la planeacidn institucional.
2. Orientan |a formutacion de los proyectos de aprendizaje.
3. Priorizan problemas o retos institucionales dei drea.
4. Proporcionan informacion sobre los preyecios y objetivos estratégicos del area y de la entidad.
DIRECTORES,
COORDINADORES 5. Participan en las reflexicnes de los equipos para establecer la situacion problematica.
8.
7.
8.
3

DE AREA, JEFES
INMEDIATOS Avalan los proyectos de aprendizaje formuiados por los empleados de su érea de trabajo.
Priorizan proyectos estratégicos de 4rea.

Garantizan el cumplimiento del plan de aprendizaje de los empleados, asi como los espacios para reuniones y horarios de
prendizaje.

9. Evalttan la aplicacion del aprendizaje en el puesto de trabajo.

10. Reaiizan e! seauimiento at desarrclio de orovecios de anrendizaie
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6. Aplican los aprendizajes a la solucidn del probiema identificado.

COMISION DE
PERSONAL 1. Participa en la formutacién y evaluacién det PIFC.
2. Apoya la divulgacién de la metodologia de proyectos de aprendizaje en eguipo.
- 1. Suministra informacion sobre los resultades de las evaluaciones de las areas, resaltandc {as acciones de mejoramiento
OFICINA DE detectadas
CONTROL )
INTERNO

2. Apoya la evaluacion del impacto de la capacitacion, registrando la situacidn ex-ante y ex-post de fas problematicas priorizadas en
el PIFC.

1. Qrientan al equipo de empleados en todas las fases dei proyecto de aprendizaje.
; - ) . o

FACILITADORES 2. Apovan, motivan y orientan permanentemente a ios miembros del equipo.

3. Desarrollan actividades para compartir, difundir e integrar conocimiento en ias diferentes areas de la entidad

4. Comunican las dificultades que se presentan para que se puedan subsanar oportunamente.

PRESUPUESTO:

La Contraloria Municipal de Barrancabermeja por ser un ente puablico, se rige por
el derecho publico, y en el caso del presupuesto, se debe aclarar que esta
sometido a la aprobacién por parte del Concejo Municipal. Este presupuesto se
presenta dentro de los Ultimos meses del afio para ser ejecutado en el
inmediatamente posterior.

Para el afio 2013, el presupuesto total destinado para capacitacion es de Cuarenta
y nueve millones veintitrés mil doce pesos mcte ($49'023.012,00) y adicionaimente
se tendran en cuenta otras capacitaciones ofrecidas en forma gratuita por otras
instituciones, los gastos de transporte y de estadia en ambos casos, se cubren
con el rubro de viaticos.

CAPITULO Il
BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS

ARTICULO 16: La politica de bienestar para el sector publico debe ser libre de
todo paternalismo y su objetivo fundamental ha de ser la busqueda de la
autenticidad en la satisfaccibn genuina de las necesidades humanas
fundamentales de los servidores publicos. En este sentido, es fambién
responsabilidad de cada servidor pUblico trabajar y responsabilizarse de su propio
bienestar.

En este sentido, es importante resaltar que dentro de la gestién moderna de los
recursos humanos, los procesos de personal, entre ellos los de bienestar, se han
comenzado a descentralizar de las oficinas de personal hacia cada una de las
dependencias, siempre, claro estd, bajo las pautas y orientaciones del nivel
directivo. Al respecto, se requiere un trabajo fuerte de concientizacién en relacién
con la responsabilidad de cada jefe de liderar cambios cualitativos en la manera
de asumir el bienestar.
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cumplimiento de los principales propésitos organizacionales. El siguiente esquema
ejempilifica esta idea:

Articulo 70 del Decreto 1227 de 2005
Numeral Programa Necesidad gue pretende favorecer

Deportivos, recreativos, . . e,
70.1 vacacionales Ocio, creacion, participacion
70.2 Artisticos y culturales Entendimiento, ocio, creacion
70.3 Promocsangaggvencmn de Subsistencia, proteccion
70.4 Capacitacion mforr:na! en Entendimiento, ocio, creacion

artes y arlesanias
20.5 Promocién _dg programas de Proteccién
vivienda

1. EL SISTEMA DE ESTIMULOS

El Sistema de Estimulos forma parte de la Gestién de los Recursos Humanos y
debe ser implementado a través de:

» Programas de Bienestar Social que deben ser entendidos como aquellos
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 el aumento de los niveles de
satisfaccién, eficacia, eficiencia y efectividad y la identificacion del empleado con
el servicio de la entidad en la cual labora; que en este caso son los funcionarios
publicos de la Contraloria. Ademas, deben ser orientados basicamente a
garantizar el desarrollo integral de estos funcionarios y de la coniraloria.

 Programas de Incentivos destinados a crear condiciones favorables de trabajo y
a reconocer los desempefios en el nivel de excelencia.

2. PROGRAMAS DE BIENESTAR SOCIAL

El programa de Bienestar Social comprende: La Proteccion y Servicios Sociales y
la Calidad de Vida Laboral.

Anuaimente, la CONTRALORIA MUNICIPAL debe elaborar “El Plan de Bienestar
Social” el cual debe estar conformado por las acciones que se adelantaran en
cada uno de los componentes mencionados.

El Plan de Bienestar Social debe responder basicamente a un diagnostico de
necesidades que resulta de la aplicacion de un instrumento (entrevista, encuesta,
reuniones esiructuradas por dependencias, etc.) que debera ser disefiado por la
entidad, de acuerdo con sus particularidades y capacidad de respuesta, en
términos del presupuesto asignado para atender las necesidades que de éste se
deriven. El instrumento de diagnéstico de necesidades debe indagar basicamente
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Con respecto a los programas que han de ser desarrollados en el componente de
Calidad de Vida Laboral, si bien no son objeto de diagndstico de necesidades, el
jefe de recursos humanos o quienes hagan sus veces deben adelantar acciones
gue consulten las percepciones y necesidades organizacionales para
posteriormente ser intervenidas’.

Las siguientes son recomendaciones para un adecuado Diagnostico de
Necesidades:

» En el momento de realizar el Diagnéstico de Necesidades debe aclararse a los
servidores publicos de la entidad, que su propdsito es el de identificar tendencias
que permitan la satisfaccion de las necesidades fundamentales y que tengan la
maxima cobertura posible; es decir que haya conciencia de gue no se trata de
satisfacer necesidades individuales que son responsabilidad de cada quien, sino
necesidades mas de caracter colectivo.

» Con base en el diagndstico debe identificarse claramente el presupuesto
requerido para satisfacer al maximo las necesidades que se consideren
pricritarias, tanto para los servidores publicos como para la entidad.

« Deben definirse para el componente de Proteccion y Servicios Sociales las
actividades que la entidad estaria en capacidad de cubrir, teniendo en cuenta de
un lado el presupuesto disponible y de otro, aquellas actividades que pueden ser
realizadas sin necesidad de invertir recursocs o a firavés de convenios
interinstitucionales o por medio de las cajas de compensacion.

« E] instrumento disefiado para tal fin, debe estar diferenciado por 3 grupos de
inferés: Servidores Publicos; Cényuges e Hijos que a su vez deberan estar
clasificados por rangos de edad.

« Con el fin de garantizar la efectiva participacion de cada uno de los grupos de
interés es importante indagar sobre los horarios de su comodidad y preferencia.

« En el instrumento de Diagnéstico de Necesidades debe incluirse el listado de los
incentivos que la entidad esté en capacidad de otorgar y posibilitar un espacio
para que los servidores publicos manifiesten los incentivos que a su juicio podrian
satisfacer mejor sus intereses particulares.

Realizado el diagnéstico de necesidades entre los funcionarios publicos de la
entidad, se tiene:

A. Con respecto a las necesidades individuales:

Votos
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B. Con respecto, al compromiso de los funcionarios:
Oportunidad en
laentrega de v&‘&ﬁlﬁ

actividades
encomendadas
0%

nformes

C. Con respecto a las falencias al programa de Bienestar sefialada por los

funcionarios:

7. éQué cree que le hace falta a
Bienestar Social? Votos

Pausas Activas

s
S%

Fromover
actividades con
lafamilia dal
smpleado

Ircentiva

Devuigarel Plan Estructura un |
de Bienestar buen programsa ‘

4% 9%

3. Componentes del Plan Anual de Bienestar Social

£l Plan Anual de Bienestar Social debe ser elaborado por el jefe de Recursos
Humanos o quienes hagan sus veces, entre los meses de enero y marzo de cada

afio.

3.1.1 Proteccién y Servicios Sociales - Funcién Asistencial

A través de este componente, se deben estructurar programas mediante los
aloe s atiendan lae narocidadee de nroteceidn ocio. identidad v aprendizaie
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naturales o juridicas (Cajas de Compensacion Familiar, Empresas Promotoras de
Salud, Administradoras de Riesgos Profesionales, Fondos de Pensiones, Fondos
de Cesantias, Fondo Nacional de Ahorro), asi como por los funcionarios publicos
con el apoyo y la coordinacion de la CONTRALORIA MUNICIPAL.

Los programas que deben ser atendidos a través de este componente son los
siguientes:

- Deportivos, recreativos y vacacionales

- Artisticos y culturales

- Promocion y prevencion de la salud

- Capacitacién informal en artes o artesanias

- Promocion de programas de vivienda

- Educacién formal

3.1.2 Calidad de Vida Laboral

La calidad de vida laboral se refiere a la existencia de un ambiente que es
percibido por el funcionario publico como satisfactorio y propicio para su bienestar
y desarrollo; esta constituida por condiciones laborales relevantes para la
satisfaccion de las necesidades basicas de los funcionarios publicos, la motivacion
y el rendimiento laboral, logrando asi generar un impacto positivo al interior de las
entidades, tanto en términos de productividad como en términos de relaciones
interpersonales.

El concepto de calidad de vida laboral, gira alrededor de dos ejes sobre los cuales
las Areas de Recursos Humanos deben trabajar, identificando los componentes de
cada uno para determinar qué aspectos deben ser mejorados: si el que atafie al
entorno laboral en que se realiza el trabajo, el que se relaciona con las
experiencias de los funcionarios publicos, o ambos.

Por lo anterior, y en aras de procurar una adecuada calidad de vida laboral, es
responsabilidad de los jefes de Recursos Humanos o quienes hagan sus veces,
intervenir en los siguientes campos:

3.1.2.1 Medicién del Clima Laboral

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

Dentro de esta percepcién se ponen en juego las experiencias personales de cada
uno de los funcicnarios publicos, sus necesidades muy particulares, sus
motivaciones, sus deseos, sus expectativas y sus valores, y cuyo conocimiento es
indispensable para que los responsables del Bienestar Social puedan entender
dichos comportamientos a la vez que modificarios a partir del manejo de variables
ambientales®.
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Las principales variables de intervencién son las que se presentan a continuacién,
las cuales incluyen una definicidén que los responsables del Clima en las entidades
deberan tener en cuenta, ya que alli se encuentran los aspectos esenciales a
intervenir. Estas variables estan contenidas en el instrumento propuesto por el
DAFP en el documente “La Calidad de Vida Laboral para una Cultura de lo
Publico: Instrumentos para su Gestion”. Las entidades, sin embargo, podran
utilizar un instrumento diferente, siempre y cuando su propésito sea el de cualificar
en la practica su clima laboral.

RO .

Orientacion organizacional

Claridad de los funcionarios publicos sobre la mision, los objetivos, las
estrategias, los valores y las politicas de una entidad, y de la manera como
se desarrollan la planeacion y los procesos, se distribuyen las funciones y la
dotacion de recursos necesarios para el efectivo cumplimiento de su labor.

Administracion del talento humano

Nivel de percepcién de los funcionarios puablicos sobre los procesos
organizacionales orientados a una adecuada ubicacién de éstos en sus
respectivos cargos y a su capacitacion, bienestar y satisfaccién, con el
objetivo de favorecer su crecimiento personal y profesional.

Estilo de direccién

Conocimientos y habilidades gerenciales aplicadas en el desempefio de las
funciones del area. Rasgos y métodos personales para guiar a individuos y
grupos hacia la consecucion de un objetivo.

Comunicacion e integracién

Es el intercambio retroalimentador de ideas, pensamientos y sentimientos
entre dos 0 mas personas a través de signos orales, escritos o mimicos,
que fluyen en direccién horizontal y vertical en las entidades, orientado a
fortalecer la identificacién y cohesidn entre los miembros de la entidad.

Trabajo en grupo

Es el realizado por un nimero determinado de personas que trabajan de
manera interdependiente y aportando habilidades complementarias para el
logro de un propdsito comun con el cual estan comprometidas y del cual se
sienten responsables.

Capacidad profesional

Se refiere al conjunto de conocimientos, habilidades, motivaciones vy
comportamientos personales de los funcionarios, gue en forma integrada,
constituyen lo requerido para garantizar su buena autoestima, confiabilidad
y buenos aportes en el cargo que desempenan.

Medio ambiente fisico

Condiciones fisicas que rodean el trabajo (iluminacidn, ventilacidn,
estimulos visuales y auditivos, aseo, orden, seguridad, mantenimiento
locativo) y que, en conjunto, inciden positiva o negativamente en el
desemperio laboral de los funcionarios putblicos.
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variables que presenten debilidades; estrategias que para su Optima
implementacion deben contar con el apoyo de ia Alta Direccion.

3.1.2.2 Evaluacion de la adaptacién al cambio organizacional y realizacién de
acciones de preparacion frente al cambio y a la desvinculacién laboral
asistida, o de readaptacion laboral cuando se den procesos de reforma
organizacional.

La gestion del cambio tiene que ver con el mejoramiento continuo tanto de los
funcionarios pUblicos como de las entidades. El cambio debe ser entendido como
una situacidn compleja, ya que compromete varias dimensiones de la persona
como son las variables relacionadas con su ser, su hacer, su tener y su estar, las
cuales deben comportarse en forma integral e interrelacionada.

Las entidades deberén prestar especial atencidn al abordaje del tema vy tratarlo
desde dos aspectos fundamentales:

« Adaptacion al cambio organizacional:

Se refiere principalmente a los cambios que tienen o deben tener lugar en
las entidades como consecuencia de las reformas organizacionales. Los
responsables de liderar estos procesos deberan tener en cuenta
principalmente tres aspectos: 1. los cambios deben tener un sentido
estratégico, es decir, realizarse con el objetivo de que las entidades estén
en condiciones de cumplir mejor la mision a ellas encomendada y hacer un
manejo eficiente de sus recursos; 2. todos los servidores publicos deben
concientizarse de que sus responsabilidades dentro de las entidades han de
estar alineadas con este sentido estratégico y por tanto han de colaborar
para facilitar su ubicacién en las areas que se necesiten; 3. Con frecuencia
el cambio (traslados, asignacion nuevas funciones, reubicaciones) no es
facil de asimilar por lo que las areas de talento humano deberan
implementar las estrategias adecuadas para que dicho cambio se pueda
realizar en forma efectiva y saludable.

En relacién con la adaptacion al cambio organizacional, las entidades, en
cabeza de las Areas de Recursos Humanos, deben, posterior a su
ocurrencia, realizar las mediciones® que se requieran para identificar
aspectos neuralgicos de intervencion®, de manera que dicho proceso se
realice en las mejores condiciones de beneficio para los servidores pulblicos
y la entidad.

« Desvinculacién laboral asistida’:
Entendida como el conjunto de acciones que posibilitan el retiro del servidor
publico de la entidad, con beneficio para la persona, su familia y para el
ambiente organizacional. Es decir, se trata de un retiro en el que, gracias a
acciones profesionales adecuadamente programadas, se salvaguardan las
relaciones entre la entidad y el servidor publico que la deja; se amplian las
perspectivas de una reubicacién laboral agil, ya sea mediante la vinculacion
a otros empleos de entidades publicas o privadas, o mediante la generacion
de actividades lucrativas por cuenta propia, individuales o asociadas; se
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Entre los aspectos que las entidades deben tener en cuenta para la
estructuracién de un programa de desvinculacion asistida, merecen
resaltarse los siguientes:

e Aspectos emocionales: apoyo para la elaboracion del duelo propio de toda
pérdida o separacion y reafirmacién del autoconcepto, autoestima y
autoconfianza del servidor publico, con frecuencia lesicnados en estos
procesos. Estrategias para enfrentar el cambio en forma constructiva e
informacion honesta sobre los procesos formales de desvinculacidn, como un
modo de evitar los rumores que afectan el buen clima laboral.

¢ Aspectos ocupacionales y de informacion: Se busca que los servidores
publicos obtengan informacion Util en varios aspectos. Identificacion precisa,
por ejemplo, de sus intereses, aptitudes y competencias ocupacionales;
conocimiento de las areas ocupacionales que mayores posibilidades laborales
ofrecen y en las que potencialmente podrian desempefarse las personas
desvinculadas, de acuerdo con esos mismos intereses y competencias;
informacién sobre los diferentes servicios de intermediacién laboral y bisqueda
de alianzas estratégicas con los mismos.

¢ Preparacién para el nuevo abordaje laboral. Se busca preparar al empleado
en el manejo de mejores estrategias de busqueda de empleo, en técnicas de
diligenciamiento de hojas de vida de impacto y en su desensibilizacién frente al
temor de abordar entrevistas de vinculacién.

« Aspectos financieros: Estrategias de bUsqueda de créditos y técnicas de
organizacion cooperativa. Cultura del ahorro.

e Aspectos familiares: Concientizacidén de la familia sobre su nueva situacién.

Posibilidades de participaciéon de la familia en actividades recreativas y
laborales de los desvinculados. El rol y el status del desvinculado dentro de la
familia.

Dentro de las acciones de desvinculacion laboral asistida o readaptacion
laboral es conveniente que las entidades hagan uso de herramientas técnicas
que les permitan identificar las principales necesidades de los desvinculados
con el objeto de poderlas atender mejor, entre ellas la aplicacion de encuestas
socio-laborales, cuya interpretacién de resultados permita el disefio vy
realizacion de los programas mas adecuados para la mayoria de los servidores
publicos objeto de desvinculacién, cuando se den procesos de reforma
organizacional.

3.1.2.3 Preparacién de Prepensionados para retiro del servicio

Corresponde a las entidades brindar las herramientas necesarias que permitan a
los servidores publicos proximos a pensionarse, manejar con propiedad la crisis
propia del transito de empleado al de jubilado y planear las acciones requeridas
para vivir productivamente el nuevo estado. Dentro de los aspectos a trabajar y
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« Oportunidad de trascender como seres humanos a través de actividades de
voluntariado.

« Recuperacion de espacios de reflexiébn que aporten un mayor entendimiento y
aprendizaje de los procesos de envejecer y morir.

Es este el momento en consecuencia, en que el aporte de las Areas de Recursos
Humanos a este grupo de servidores publicos debe traducirse en procesos de
reestructuracion mental, logrando cambios de paradigmas no funcionales a ofros
que permitan asimilar adecuada y productivamente la nueva situacion.

3.1.2.4 ldentificacién de la Cultura Organizacional

Se entiende por cultura organizacional el “conjunto de asunciones compartidas,
dadas por supuestas, que un grupo humano ha interiorizado, en un proceso de
aprendizaje, a lo largo de su historia”®.

Los gestores de recursos humanos deben concientizarse de la importancia de la
identificacién de la cultura organizacional, ya que ésta se constituye en un
condicionante” permanente no sélo de los resultados institucionales, sino también
y muy especialmente, de la calidad de vida laboral. Con este propésito, el DAFP
ha elaborado un instrumento que puede ser de utilidad para las entidades en el
cumplimiento de su obligacidn de identificar objetivamente la cultura
organizacional con el objeto de iniciar los cambios que al respecto se requieran®.

La cultura, entendida como un proceso permanente de aprendizajes colectivos,
por lo general consta no Unicamente de elementos explicitos, visibles y formales,
sino también de aspectos informales compartidos que en forma causal determinan
reacciones y comportamientos positivos unos y otros negativos. En consecuencia,
en todas las entidades del Estado colombiano deberan implementarse acciones
muy concretas orientadas a la identificacidbn de las variables positivas para
reforzarias y de las negativas para contrarrestarlas.

Las entidades deberan trabajar para eliminar las abundantes incoherencias que se
presentan enire las declaraciones y los valores formales de sus codigos de ética y
las pautas informales efectivamente interiorizadas que con frecuencia van en
contravia de lo explicitamente adoptado.

En este sentido, las entidades deberan aprovechar las posibilidades pedagdgicas
que en el cambio de cultura ofrecen el uso de diversos elementos
organizacionales'®, tales como los valores, los ritos y ceremonias, las historias y
los mitos, los héroes y tabues, asi como estar preparadas para enfrentar y
gestionar con saldo positivo las crisis que se presentan en los servidores publicos
en todo proceso de cambio cultural.

3.1.2.5 Fortalecimiento del Trabajo en Equipo

El trabajo en equipo resulta particularmente necesario cuando la compilejidad del
entorno exige articular la combinacién multifuncional de diferentes saberes
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La calidad exigida a las entidades publicas por la Ley 872 de 2003 y el Decreto
reglamentario 4110 de 2004 hace perentorio un conocimiento preciso de las
diferentes competencias que constituyen la infraestructura personal de sus
servidores publicos, con el objeto de hacerlas converger hacia la elaboracion de
proyectos compartidos que les signifiquen, en virtud de la sinergia propia de todo
trabajo de equipo, valor agregado en sus resultados.

Por esta razon, las entidades deberan integrar a sus planes integrales de
formacién y capacitacion, acciones encaminadas a fortalecer la cultura del trabajo
en equipo y a desarrollar aguellas habilidades y destrezas que se requieran para
que progresivamente dicha modalidad de trabajo sea mas la norma que la
excepcion, y en consecuencia contribuya al mejoramiento institucional y, por ende,
a la calidad de vida laboral.

3.2 INCENTIVOS

Existen dos variables fundamentales gue son antecedentes ineludibles del
comportamiento laboral y sobre las cuales han de incidir todos los servidores
publicos que en una u otra forma tengan la responsabilidad de gestionar el
rendimiento de los servidores publicos (profesionales de las Areas de Talento
Humano, jefes y coordinadores): Las competencias laborales y la voluntad de los
empleados para que con su desempefio sobresaliente y su compromiso
(comportamientos laborales vy resuitados) las entidades puedan cumplir a
cabaiidad sus finalidades estrategscas

Si por competencias laborales se entienden aquellas caracteristicas subyacentes
en una persona que estan causalmente relacionadas con una actuacion exitosa en
el puesto de trabajo'®, la voluntad hace referencia a la entrega con la que el
empleado decide prestar un buen servicio a la administracién publica desde su
puesto de trabajo.

En relacién con la motivacion, es preciso tener en cuenta que las “intenciones” del
servidor publico para actuar (es decir, su propésito de actuar) constituyen la fuerza
principal en la realizacion de su comportamiento laboral y que actia
intencionalmente cuando tiene la expectativa de que su comportamiento le ha de
permitir alcanzar los objetivos propuestos. Esta constatacion ha de llevar a los
gestores del falento humano a comprometer personalmente a sus colaboradores
en el logro de los objetivos estratégicos como parte importante de su realizacion
personal dentro de la entidad, asi como a institucionalizar una politica de
incentivos que sean valiosos para ellos y por los que consideren que vale la pena
esforzarse en el trabajo.

La administracion de los incentivos en el sector plblico constituye, entonces, una
parte importante de la gestion del talento humano, es parte esencial del sistema
de estimulos establecido por la normatividad vigente (Decreto 1567 de 1908 y
1227 de 2005), y las entidades en su implementacién deberan acatar los
siguientes lineamientos de politica:
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de una necesidad del servidor plblico, adquiere la capacidad de fortalecer dicho
comportamiento, aumentando su probabilidad de ocurrencia en el futuro.

Para que un estimulo se constituya en incentivo debe reunir, minimo, las
siguientes caracteristicas:

« Debe ser planeado por la entidad, es decir, debera corresponder a una
estrategia institucional que cuente con el apoyo de la Alta Direccidn y cuya
reglamentacién para su otorgamiento tenga en cuenta los parametros técnicos
propios de la Psicologia Organizacional.

« Consecuente con un comportamiento determinado, para que el incentivo tenga
capacidad reforzadora, debera ser entregado al servidor publico, lo mas pronto
posible después de que él haya realizado el comportamiento que se desea
premiar. Esta exigencia implica, por una parte, que el jefe o responsable de dar
un incentivo, esté muy atento a las conductas que emiten sus colaboradores (a
las notorias, pero también a aquellas que aunque deébiles o pequefias estan en
una direccién deseable) y, por otra, que el empleado incentivado sea
consciente de cuél o cuales son los comportamientos objeto del incentivo. Las
entidades, en consecuencia, deberan evitar conceder incentivos sin la certeza
de que los "comportamientos objetivo” se han emitido; esto, con el fin de
impedir que, en forma involuntaria, se fortalezcan “comportamientos
fantasmas”, entendiendo por fales, aquellos que, siendo indeseables, en
alguna forma estan siendo mantenidos por efecto de reforzadores ambientales
no identificados.

« Satisfactor de una necesidad particular del servidor publico. No todo estimulo
ambiental actia como incentivo de un comportamiento. Cada servidor publico
tiene necesidades diferentes y dichas necesidades exigen satisfactores
distintos; tales necesidades deberan, en lo posible, ser conocidas por los
gestores del talento humano, con el fin de dispensar los incentivos apropiados
en cada caso. En consecuencia, se debera elaborar el plan de incentivos
previsto en el articulo 77 del Decreto 1227 de 2005, previo sondeo de opinidn
con una muestra representativa de los empleados de la entidad.

« Es conveniente, por otra parte, que en el disefio de cuestionarios para la
realizaciéon de los sondeos sobre la clase de incentivos deseados, las
entidades tomen como referencia las necesidades baésicas humanas,
ofreciendo a los encuestados la posibilidad de pronunciarse sobre satisfactores
viables para las mismas.

Clases de incentivos:

Las entidades deberan incorporar a su cultura organizacional la asignacién de los
incentivos como consecuencia, ya sea de la emision de conductas deseables, o
por el logro de resultados previamente acordados y con las caracteristicas
previstas. A continuacion se ofrece una serie de clasificaciones de los incentivos
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Reconocimientos y recompensas:

Por reconocimiento se entiende la expresion de satisfaccion de parte del jefe,
colegas, o usuarios de los servicios de un empleado, en razon de una
competencia, comportamiento o resultado determinado. Dicho reconocimiento
puede ser verbal (o cual faciliia que sea inmediato), mimico (un gesto de
aprobacion) o escrito (como una nota de felicitacién o agradecimiento). En este
sentido, los jefes de las areas deberén dar cumplimiento a lo establecido por el
Decreto 1567 de 1998, articulo 36, literal e), el cual establece que todo empleado
con desempefio en niveles de excelencia debe tener reconocimiento por parte del
superior inmediato. Dicho reconocimiento se efectuara por escrito y se anexara a
la hoja de vida.

La recompensa, por ofra parte, es un premio previsto con anterioridad por jefes y
colaboradores por la exhibicién de determinadas competencias, o la emision de
determinados comportamientos o el logro de determinados resultados. Dicha
recompensa puede consistir en concesiones, privilegios u objetos tangibles que
valore el empleado.

informales y formales

El incentivo informal se refiere a estimulos espontdneos, no planeados
previamente, que se emiten en forma contingente a una conducta positiva 0 a la
obtencion de un resultado determinado.

Los incentivos formales hacen relacién a estimulos institucionales planeados
previamente, ante los cuales todo servidor publico cree tener derecho, siempre y
cuando cumplan con los requisitos exigidos para su otorgamiento.

Monetarios y no monetarios

Monetarios: Ain cuando dentro de la investigacion existen diferentes posiciones
en relacion con la capacidad motivadora del dinero, lo cierto es que dentro del
sector pablico colombiano se han reservado los incentivos en dinero para premiar
y reconocer a los mejores equipos de trabajo, no el desempenio individual (Decreto
1227 de 2005, articulo 77).

Es muy importante que al premiar a los mejores equipos de trabajo, ya sea con
incentivos pecuniarios o con incentivos no pecuniarios, las entidades realmente
refuercen la capacidad de sinergia lograda por ellos, el liderazgo mostrado por
cada integrante en aqueilos aspectos de un proyecto en los que es especiaimente
competente, la capacidad de compromiso ante objetivos compartidos, la adecuada
coordinacién de esfuerzos y la calidad técnica de los resultados. En este sentido,
los evaluadores de los proyectos presentados a su consideracién por los
diferentes equipos de las entidades publicas (Decreto 1227 de 2005, articulo 83)
deberan ser muy exigentes y estricios en sus valoraciones, con el objeto de no
desincentivar el real trabajo de equipo, premiando lo que simplemente pudiera ser
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entidad. Para otorgar dichos incentivos, el nivel de excelencia de los empleados se
establecera con base en la calificacion definitiva resultante de la evaluacién del
desempefio laboral (Decreto 1567 de 1998, articulo 36 y Decreto 1227 de 2005,
articulo 78).

Intrinsecos y extrinsecos

Intrinsecos: Las entidades deberan tener un cuidado especial en el disefic de
cada uno de los cargos que conforman su planta de personal, ya que de la calidad
con que se disefien dependeran en un gran porcentaje los niveles de satisfaccion
de sus titulares (motivacién primaria). Este buen disefio de los cargos implica,
entre otros aspectos, desempefio de variedad de funciones, posibilidad de que los
empleados participen en la realizacion de procesos completos, conocimiento de
los beneficios obtenidos por la entidad gracias a sus aportes, margen suficiente de
autonomia en muchas de sus actuaciones y posibilidad de poner en juego los
nuevos aprendizajes logrados. Puede afirmarse que todo cargo adecuadamente
disefiado es en si mismo un excelente incentivo para el desempefio del frabajo.

Extrinsecos: Los estimulos tomados del entorno, los cuales se adicionan a la
satisfaccion lograda por un buen disefio de los cargos. Constituyen, en principio, la
materia prima de los planes de incentivos adoptados por las diferentes entidades,
de conformidad con lo establecido por el Decreto 1227 de 2005, articulos 76 y 77.

Principios que deben orientar la asignacion de incentivos por parte de las
entidades™

1. Todo incentivo debera estar ligado a un comportamiento 0 a un resultado
previamente identificado. Los problemas que se presentan en relacidén con los
incentivos son, por lo general, problemas de medicidén de las conductas o
resultados que se desean incentivar, y éstos, a la vez, se explican por
deficiencias en la definicién de dichas conductas o resultados. Este principio
debe llevar a las entidades pulblicas a disefar apropiadamente sus sistemas
especificos de evaluacidn del desempefio, de manera que permitan una
adecuada definicibn y medicion de los resultados comprometidos y de las
conductas asociadas, segun sean las competencias que incorporen al
respectivo instrumento.

2. No se debe ofrecer un incentivo que la entidad no esté en condiciones de
entregar o cumplir. Por ello, el inciso segundo del articulo 77 del Decreto 1227
de 2005 puntuaimente establece que ia entidad elaborara su plan de incentivos
“de acuerdo con los recursos disponibles para hacerlos efectivos”.

3. Todos los servidores publicos deben estar en posibilidad de obtener un
incentivo una vez éste se ofrezca; de lo contrario perdera toda motivacion para
intentar conseguirio. Este principio debe llevar a las entidades publicas a
garantizar condiciones de equidad y simetria para todos sus servidores
ptiblicos en sus aspiraciones a lograr los incentivos y a ser transparente en la
asignacién de los mismos.

4. Para que los incentivos sean efectivos (tengan la capacidad de motivar)
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momento de asignar los incentivos formales anuales (ain cuando no
unicamente), todos los directivos, jefes y coordinadores de grupo de las
entidades, deberan reunirse y juzgar con imparcialidad y objetividad, y con
base en indicadores de calidad, oportunidad y cumplimiento, cuales de los
servidores publicos son acreedores a calificaciones del desempefio en el nivel
de excelencia que los habiliten para recibirlos. Desafortunadamente, se ha
venido fortaleciendo en algunas entidades la cuitura de incentivar la
mediocridad cuando por razones de amiguismo, compasion, o cualquiera ofra
diferente al mérito, se asignan calificaciones a empleados que estan iejos de la
excelencia.

En la labor de identificar a los mejores servidores publicos de cada area, el
portafolio de evidencias planteado por la Comision Nacional del Servicio Civil
como parte esencial del nuevo instrumento de evaluacion del desemperfio,
prestara una valiosa ayuda en este sentido.

6. Un incentivo aplazado en el tiempo pierde gran parte de su atractivo. Las
entidades deberan ser muy creativas en el disefic de incentivos que puedan
ser dispensados a lo largo de cada periodo en forma contingente a los buenos
desempefios, sin tener que esperar, para recibirlos, hasta el final del afio.

7. Los mejores incentivos son los que se pueden refirar si es necesario. El
incentivo debe ser algo realmente merecido, nunca puede ser un regalo.
Dentro de la cultura organizacional de todas las entidades, debera establecerse
la posibilidad de declarar desierios ciertos incentivos, sobre todo los mejores,
cuando con una mirada estricta, pero justa, se llegue a la conclusion de que
nadie se hizo acreedor a ellos, por no reunir las condiciones exigidas.

8. No subestimar el valor de un incentivo no monetario. Se considera que en el
ambiente de todas las entidades se encuentra una cantidad casi infinita de
formas no exploradas de incentivar a los servidores publicos, que no les
significarian cargas financieras adicionales, y si, por el contrario, podrian
aportarles cambios importantes camino a la excelencia. En consecuencia, se
invita a todas las entidades del Estado a “atreverse” a ser novedosas en la
aplicacién de los incentivos, independientemente de su valor econdmico, vy a
aprovechar el potencial hasta ahora subvalorado. La Alta Direccién de las
entidades tendra el deber moral de apoyar toda iniciativa viable en este
sentido.

9. Adecuar los incentivos a los logros: Los jefes v los responsables de las areas
de talento humano deben estar en capacidad de juzgar el valor de los
comportamientos mostrados por los servidores plblicos, asi como de los logros
alcanzados, de lo cual dependera, igualmente, el tipo de incentivo que se
otorgue. Se sugiere que por un determinado nimerc de incentivos informales
se planeen incentivos mas formales y de mayor valor.

Recomendaciones para la elaboracion de un adecuado Plan de Incentivos:
Es conveniente, con miras a otorgar incentivos de manera objetiva, equitativa,

transparente y respetando los principios de igualdad y mérito, que las entidades
cuenten con un realamento de incentivos con os parametros a tener en cuenta en
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« Poblacién objetivo, tanto a nivel individual como grupal.

« Metodologia para elaborar en forma participativa el Plan de Incentivos de la
Entidad.

« Fechas en que se realizaran ios diferentes procesos implicados.

« Criterios de desempate. Se sugiere revivir a nivel de reglamento los parametros

de desempate establecidos por el Decreto 1572 de 1998 (ya derogado),

articulo 130, paragrafo 2°.

¢ Instancias de reclamaciones.

« Causas y mecanismos de exclusion de aspirantes a los incentivos.

METAS

En este punto, hicimos un estudio detallado de los resultados obtenidos en el
Diagnostico y pudimos concluir que las metas, en este caso, son colectivas y en
beneficio tanto a cada uno de los funcionario piblicos, como a la entidad.

Para esto, las Metas fijadas se clasificaron a corto, mediano vy largo plazo. Entre
ellas estan:

Corto Plazo

&

8

L

Promover la participacién de los funcionarios publicos a las actividades
organizadas por Bienestar Social.

Conservar el buen Clima organizacional y laboral de los funcionarios
olblicos.

Consolidar entre los funcionarios ptblicos al INTRANET como el mayor
medio de contacto interno.

Posicionar un estimulo por semestre en donde se beneficie un funcionario
publico que esté completamente identificado, comprometido y posea
sentido de pertenencia con la entidad.

Mediano Plazo

Posicionar el Bienestar Social de los funciones, como una de las areas
importantes de la Contraloria.

Originar sistemas de comunicacion interna permanente y con una
nerindicidad reauiar come boletines comiinicadne N rartae dirinicdace g ine
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Crear un comité de miembros activos que propongan, desarrollen y evalten
actividades. Ademas que confrolen y verifiguen el cumplimiento de
actividades organizadas para IBienestar Social.

Largo Plazo

®

Generar recordacion en los estimulos semestrales que entregue la alta
direcciéon de la Contraloria.

Conseguir mayor presupuesto y generar un fondo de ahorro para las
actividades permanentes de Bienestar Social.

ACCIONES Y PROGRAMAS

Socializaciones de actividades desarrolladas por Bienestar Social, con otras
entidades del estado.

Vinculacién con los programas y actividades culturales, deportivas vy
sociales organizadas por clubes, universidades, empresas, cajas de
compensacion y otras entidades de la ciudad.

Reconocimiento Institucional a nivel regional.

Programa de incentivos y estimulos para los funcionarios publicos de la
Contraloria Municipal.

Programas de accion social con las familias de los funcionarios publicos de
la Contraloria Municipal.

Programas de salud, educacién y capacitacidn para los funcionarios
publicos de la entidad, organizados por la Contraloria y otras entidades.

RECURSOS

Los recursos se ejecutaran de conformidad con los programas y proyectos que
Bienestar Social presente.

Humanos: Profesionales experios para capacitar y realizar las actividades
internas, los foros, sondeos, cuestionarios y evaluaciones.

Técnicos: Computadores, programas sistematizados, medios interactivos de
comunicacién, video beam, proyectores y litografia.

Materiales: Papeleria e instrumentos de trabajo, libros, lapiceros, agendas,
carpetas, CDS v refrigerios.
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CRONOGRAMA

Actividad

S ]

10

11

12

Cumpleaferos del mes

Estimulo y reconocimiento
antigliedad de funcionarios

Integracién mejoramiento y medicion
de clima iaboral

Inscripcion para eventos
deportivos

Actividad ludico recreativa evaluacion
de labores e integracién laboral y
familiar vigencia 201

PRESUPUESTO

Presupuesto inicial anual: Diez miliones (10'000.000). Los cuales seran invertidos
para la actividad Ludico recreativa evaluacion de labores y resultados vigencia

2013.

Las demas actividades se realizaran con recursos propios recolectados entre los

funcionarios de la entidad.

ARTICULO 17.- La presente Resolucion rige a partir de la fecha de expedicién y

deroga las disposiciones que le sean contrarias.

PUBLIQUESE Y CUMPLASE

Barrancabermeja, 18 de Enero de 2013

Elabord y proyecté: LUZ ELVIRA QUINTERO PEREZ
Secretaria General

RRALOR MUNICIPAL
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