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Introduccion

Teniendo en cuenta que el recurso humano es el activo mas importante con el que cuenta el Politécnico
Colombiano Jaime Isaza Cadavid y, que de éste depende en gran medida no sélo el logro de los objetivos
misionales, sino también, el alcance de los fines esenciales que le sirven de fundamento, la Direccion de
Gestion Humana presenta el Plan de Bienestar e Incentivos de la institucion para la vigencia 2023,
estructurado para los servidores publicos del Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid, orientado
principalmente al mejoramiento de su calidad de vida laboral y personal. Lo anterior, a efectos de contar con
servidores publicos motivados y con sentido de pertenencia institucional,conscientes de su papel protagdnico
en el logro de la calidad del servicio prestado en sus dependencias.

Para el Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid, es perentorio implementar acciones que incidan en el
mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos, generando un clima organizacional adecuado,
con el proposito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion, desarrollo y bienestar de los servidores
publicos de la institucion en el desempefio de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados
institucionales.

Para la construccion de este documento se tuvieron en cuenta los resultados de las mediciones asociadas al
desempefio de la gestiéon de talento humano, el andlisis de la caracterizacién de los empleos y de los
servidores de la entidad, asi como la medicién de clima organizacional.

La Direccién de Gestion Humana formula el Plan de Bienestar e Incentivos Institucionales desde la perspectiva
integral del ser humano se enfoca en el desarrollo de sus dimensiones mente, cuerpo y emocion, con habitos
de vida saludables, de manera articulada con las demas lineas de accion que componen el Plan Estratégico
del Talento Humano. Igualmente es importante sefialar que el presente Plan de Bienestar e Incentivos se
sujeta a los lineamientos desarrollados por la Politica del Sistema de Bienestar Institucional, en tanto la
Direccion de Gestion Humana hace parte del Sistema de Bienestar Institucional.
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Diagndstico de necesidades

Para la estructuracion del presente documento y con el objetivo de velar por el uso adecuado y racional de los
recursos publicos, la Direccidn de Gestion Humana tom6 como base para la elaboracion del presente documento,
los resultados de la dltima medicion de clima organizacional del 2021 entregados por la ARL Colmena en la
vigencia 2020-2021.

La elaboracion del Plan de Bienestar e Incentivos Institucionales, tuvo como objetivo principal realizar una
reingenieria de la forma como se venia estructurando el Plan de Bienestar Social e Incentivos en vigencias
pasadas, orientada a lograr una mayor intervencidn y participacion por parte de los Servidores Publicos.

Ahora bien, teniendo como insumo principal los resultados obtenidos, en la construccion del Plan de Bienestar e
Incentivos, se priorizaron las actividades de bienestar social a desarrollar en el 2023, dando asi respuesta a las
necesidades identificadas en la institucion.

Para mayor ilustracidn, a continuacién, se presentan los principales resultados de la medicion del clima
organizacional, realizada en el mes de agosto de 2021:

Evaluacion general de la Insitucion:

Puntajes de calificacion:

0-25 BAJO - DESFAVORABLE
26 -50 MEDIO - POCO FAVORABLE
91-75 MEDIO ALTO - FAVORABLE
76 -100 ALTO - MUY FAVORABLE
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Resultados Institucionales de la medicion:

MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

POLITECNICO JAIME ISAZA CADAVID
AGOSTO 2021
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Comparativa mediciéon 2019 contra 2021:

VARIABLES ANO 2019 | ANO2021 |COMPORTAMIENTO
ORIENTACION ORGANIZACIONAL 77 80 SUBIO
ADMINISTRACION TALENTO HUMANO 66 71 SUBIO
ESTILO DE DIRECCION 78 8l SUBIO
COMUNICACION E INTEGRACION 72 75 SUBIO
TRABAJO EN GRUPO 76 79 SUBIO
CAPACIDAD PROFESIONAL 87 88 SUBIO
MEDIO AMBIENTE FISICO 75 76 SUBIO
TOTAL CLIMA 77 79 SUBIO

Conclusiones y recomendaciones:

En conclusién, el clima organizacional del POLITECNICO COLOMBIANO JAIME ISAZA CADAVID se percibe
de manera muy positiva por su personal, percepcion que ha ido mejorando en relacién con vigencias anteriores,
encontrandose que subieron todas las variables evaluadas, pero con necesidad de fortalecer algunos aspectos
para prevenir riesgo psicosocial intralaboral.

Si bien es cierto en esta vigencia los puntajes quedaron entre favorable y muy favorable, es importante que el
plan de intervencién vaya orientado a fortalecer las variables de Administracién del Talento Humano
(Organizacion del Trabajo, Gestion del Empleo, Gestién del Rendimiento, Gestién del Desarrollo, Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales), asi como lo relacionado
con la Comunicacion e Integracion.

Es importante dentro del plan de intervencion considerar las dependencias o grupos donde el clima es mas bajo,
para profundizar en su intervencion, buscando impactar indicadores propios de cada uno de ellos al interior de
la institucion y por supuesto, el bienestar y calidad de vida de los empleados.

Medicién de Clima Organizacional 2023
Intervencion a partir de los resultados de Clima Organizacional 2023:
LIDERES:

Continuar con el desarrollo de la Escuela de Liderazgo: Tematicas orientadas a la administracion del talento
humano, intervencion trimestral, metodologia tedrica — practica, con una duracién de 4 horas.

SEDES:
Comunicacion y trabajo en equipo y complementar en lo que sea necesario segun necesidades de la misma.
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DOCENTES:

Invitarlos a participar de todas las actividades que organice la Institucion desde clima organizacional y riesgo
psicosocial.

SEDES:

Continuar Campafa de Caédigo de Integridad.

Continuar con el trabajo de fortalecimiento de las competencias del servidor publico.
Politica y manual de convivencia: socializacion a todo el personal

A partir de los resultados de la medicion disefiar intervencion.

Marco legal

El Plan de Bienestar Social e Incentivos del Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid para la vigencia 2023, tiene
como objetivo contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos y sus familias, a través de
espacios y actividades de esparcimiento, integracion y formacion, con el fin de aumentar su productividad, la motivacion

y el crecimiento en el desarrollo profesional y personal.

Por lo tanto, el presente documento se formula en el marco de lo previsto por el ordenamiento legal vigente sobre el

bienestar del individuo y en particular por las disposiciones que se citan a continuacion:

e 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 vision institucional. Adicionalmente, en su Capitulo I, Articulo 19
define: “Las Entidades Publicas que se rigen por lasdisposiciones contenidas en el presente Decreto — Ley
estan en la obligacion de organizar anualmente, para sus empleados programas de bienestar social e

incentivos.”

e Ley 909 de 2004. Con el proposito de elevar los 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 vigentesy las

que desarrollen la presente Ley.

e Ley 1952 de 2019, articulo 33 en los numerales 4 y 5. Derecho de los servidores publicos y sus familias

participar en todos los programas de bienestar social que establezca el estado.

e Decreto 1083 de 2015:

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

Articulo 2.2.10.3 Programas de bienestar orientados a la proteccion y servicios sociales. Los
programas de bienestar orientados a la proteccion y servicios sociales no podran suplir las responsabilidades
asignadas por la ley a las Cajas de Compensacion Familiar, las Empresas Promotoras de Identificacion de
necesidades y expectativas en los programas de bienestar. Losprogramas de bienestar responderan a
estudios técnicos que permitan, a partir de la identificacion de necesidades y expectativas de los empleados,
determinar actividadesy grupos de beneficiarios bajo criterios de equidad, eficiencia mayor cubrimiento
institucional.

Articulo 2.2.10.7 Programas de bienestar de calidad de vida laboral. De conformidad con el
articulo 24 del Decreto-ley 1567 de 1998 y con el fin de mantener niveles adecuados de calidad de vida laboral,
las entidades deberan efectuar los siguientes programas:

1. Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar estrategias de intervencion.

2. Evaluar la adaptacién al cambio organizacional y adelantar acciones de preparacion frente al cambio y de
desvinculacién laboral asistida o readaptacion laboral cuando se den procesos de reforma organizacional.

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

4. ldentificar la cultura organizacional y definir los procesos para la consolidacién de la cultura deseada.
9. Fortalecer el trabajo en equipo.

6. Adelantar programas de incentivos.

Paragrafo. El Departamento Administrativo de la Funcién Publica desarrollara metodologias que faciliten la
formulacion de programas de bienestar social para los empleados y asesorara en su implantacion.

(Decreto 1227 de 2005, art. 75)

Articulo 2.2.10.8 Planes de incentivos. Los planes de incentivos, enmarcados dentro de los planes de
bienestar social, tienen por objeto otorgar reconocimientos por el buen desempefio, propiciando asi una cultura
de trabajo orientada a la calidad y productividad bajo un esquema de mayor compromiso con los objetivos de
las entidades.

(Decreto 1227 de 2005, art. 76)
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Objetivos

Objetivo General

Garantizar el desarrollo integral de los servidores publicos del Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid y que
respondan a sus necesidades e incidan en la generacion de un clima organizacional adecuado, mediante espacios
de conocimiento, esparcimiento e integracion; con el propdsito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion,
desarrollo y bienestar de los servidores publicos de la institucion en el desempefio de su labor y de contribuir con el logro
de los objetivos misionales de la institucion.

Objetivos Especificos

« Implementar acciones que incidan en el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos del
Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid, a partir de la sana competencia, el esparcimiento y la adecuada
utilizacion del tiempo libre.

o Ejecutar actividades que fomenten la participacion, creatividad, sentido de pertenencia y satisfaccion de los
servidores de la institucion, a efectos de optimizar el desarrollo de las funciones a su cargo.

« Brindar elementos que contribuyan al mejoramiento de la calidad de vida del ser humano y el aprendizaje
social, generando un espacio de comunicacion, interaccion y trabajo en equipo que posibiliten el
afianzamiento de los valores institucionales e individuales.

Beneficiarios

Seran beneficiarios del Plan de Bienestar e Incentivos Institucionales, todos los servidores publicos del Politécnico
Colombiano Jaime Isaza Cadavid.

Responsable

El Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid través de las Direccién de Gestion Humana conjuntamente con la
Direccion de Bienestar Institucional e Interaccion Social, tiene la responsabilidad de coordinar y ejecutar las actividades
y acciones de Bienestar Social Laboral. Ambas unidades en tanto conforman el Sistema de Bienestar Institucional del
Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid coordinan sus acciones desde los lineamientos generados por la Politica
del Sistema de Bienestar.

Lineas de Intervencion

El Plan de Bienestar e Incentivos para la vigencia 2023 se elabor6 a partir de la identificacion de acciones que
propenden por el bienestar del servidor y la mejora del clima laboral, con el fin de brindar una atencion completa y
fomentar el desempefio laboral. Dentro de este Plan se desarrollaran dos lineas de Intervencion:
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Linea de Proteccidn y Servicios Sociales:

Este componente se busca atender las necesidades de proteccion, ocio, identidad y aprendizaje del servidor y su
familia, para mejorar sus niveles de salud, recreacion, deporte, cultura y educacion. Esta linea de intervencion
contempla los siguientes programas:

Area Sequridad Social Integral.

Con base en lo establecido en el art. 23 del Decreto 1567 el Area de Proteccién y Servicios Sociales, cada entidad
debe estructurar programas mediante los cuales se atiendan las necesidades de proteccidn, ocio, identidad y
aprendizaje de los servidores publicos y sus familias, para mejorar sus niveles de salud, vivienda, recreacion, cultura
y educacion”; los programas de esta area son atendidos en el Politécnico Colombiano a través de diferentes contratos
y servicios desarrollados por operadores logisticos, cajas de compensacion familiar, por personas naturales o juridicas
y los empleados, con el apoyo y la coordinacién de la Direccién de GestionHumana.

El rol de la Entidad sera el de permitir una acertada coordinacion y uso de los programas de promocion y prevencion,
que en su campo especifico deben asumir los diferentes organismos.

Estrategias

v' Comunicacion con las entidades prestadoras de servicios de Salud, ARL y Caja deCompensacion Familiar
al ingreso del personal.

v" Orientacion sobre los servicios para los servidores, en el momento de su vinculacion a laentidad.

v' Atencion permanente y personalizada, atendiendo las inquietudes sobre servicios y traslados.

v Coordinacion y entrega de los documentos de las diferentes prestadoras de servicios E.P.S., ARL, Fondo
Nacional de Ahorro y Caja de Compensacion Familiar.

Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Cuya finalidad es la de proteger y propender por la salud fisica, mental y social de los funcionarios y contratistas
del Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid, proporcionando condiciones optimas, con el fin de evitar
enfermedades profesionales y fomentar actividades deprevencion y autocuidado. Para ello se da cumplimiento a
las diferentes Evaluaciones Médicas requeridas por la normativa nacional, se llevan a cabo, cinco (5) sistemas
de vigilancia epidemiolégicos, se realiza la implementacién del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo — SG.SST y en todo el afio se ofrecen diferentes capacitaciones en temas relacionados con estilos de
vida saludable.

Evaluaciones médicas ocupacionales:

El objetivo es determinar la aptitud del trabajador para desempefiar en forma eficiente las labores sin perjuicio de
su salud o la de terceros, establecer la existencia de restricciones que ameriten alguna condicion sujeta a
modificacion, e identificar condiciones de salud presentes en el trabajador que puedan agravarse en el desarrollo
de sus labores.

Es importante sefalar, que el énfasis de esta evaluacion se determinara para cada funcionario, de acuerdo con
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la tarea y perfil del cargodeterminado en el Profesiograma de la institucion, estructurado en el marco del Sistema
de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo.

Estas evaluaciones se efectlan con observancia de las disposiciones previstas en la Resolucion No. 2346 de
2007, expedida por el Ministerio de la Proteccién Social y se tendran en cuenta la Matriz IPEVR de la institucion.

Las siguientes son las evaluaciones médicas realizadas en la institucion:

Evaluaciones médicas ocupacionales de ingreso: Se realizan para determinar las condiciones de salud fisica,
mental y social del trabajador, en funcidn de las condiciones de trabajo a las que estara expuesto, acorde con los
requerimientos de la tarea y perfil del cargo, los cuéles estan determinados en el Profesiograma del Politécnico
Colombiano Jaime Isaza Cadavid, estructurado en el marco de la implementacion del Sistema de Gestién de la
Seguridad y Salud en el Trabajo.

Evaluaciones médicas ocupacionales periddicas: Se realizan con el fin de monitorear la exposicion a factores
de riesgo e identificar en forma precoz, posibles alteraciones temporales, permanentes o agravadas del estado
de salud del trabajador, ocasionadas porla labor o por la exposicion al medio ambiente de trabajo.

Asi mismo, para detectar enfermedades de origen comun, con el fin de establecer un manejo preventivo.

Estas evaluaciones permiten a la institucion obtener un diagnostico de salud de supoblacién trabajadora, una
distribucién demografica, los riesgos a los que estan expuestos los colaboradores y las patologias encontradas
en ellos; estén o no relacionadas con el trabajo, facilitandoles y brindandoles acompafiamiento para la
promocion y prevencion de la salud en el entorno laboral y personal.

Evaluaciones médicas de egreso: Se realizan al trabajador cuando se termina la relaciénlaboral, con el objeto
de valorar y registrar las condiciones de salud en las que el trabajadorse retira de la institucion.

Sistemas de vigilancia epidemiolégicos (SVE)

Tienen como finalidad garantizar la gestién del riesgo ocupacional, prevenir y controlar la aparicion de
enfermedades laborales, fomentar una cultura de autocuidado y la promocion de la salud. La Institucion ha
definido los siguientes SVE y programas para la administracién ycontrol de sus riesgos prioritarios que pueden
afectar la salud:

SVE Osteomuscular: Los desérdenes musculo esqueléticos son generados por: los movimientos repetitivos, las

posturas inadecuadas en el trabajo y en la cotidianidad, las malas posturas o esfuerzos inadecuados (al levantarse

de la cama, al caminar o al levantarun objeto), las patologias por enfermedad general y por los puestos de trabajo

inadecuados. Estos desordenes se han convertido en el objeto de intervencidn para la prevencion de

enfermedades osteomusculares. Para lograr este prop6sito contamos con las siguientes estrategias:
 Inspecciones con énfasis biomecanico.

Inspeccidn de puesto de trabajo.

Matriz de Identificacion de Peligros, Evaluacién y Valoracion de Riesgos - IPEVR.

Analisis del ausentismo y de la accidentalidad laboral.

Diagnéstico de salud.

Encuestas ergondmicas.

Evaluaciones médicas ocupacionales.

Programa Salud Psico Fisica y Salud Mental: Implementado desde el afio 2001 y liderado por la

Facultad de Educacion Fisica, Recreacion y Deporte, cuyo objetivoes administrar los subprogramas
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de salud psicofisica, mediante elementos de la actividad fisica y las técnicas corporales manuales,
que les permitan a todos los usuarios mejorar y mantener el equilibrio entre la salud fisica y mental.
« Capacitaciones especificas en riesgo de desordenes musculo esqueléticos
« |dentificacion y priorizacion de pacientes expuestos.

SVE del Riesgo Cardiovascular: Implementado desde el afio 2009 y liderado por la Facultad de Educaciéon
Fisica, Recreacion y Deporte con el propésito de intervenir aquellosfactores de riesgo modificables de Riesgo
Cardiovascular, mediante un programa planificado de ejercicio, controles psicol6gicos, nutricionales, de
examenes de laboratorio y médico — deportivos, apoyados con la implementacion de pausas activas.

Su objetivo es prevenir y controlar las enfermedades cardiovasculares en la poblacion defuncionarios y docentes
vinculados del Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid.

Objetivos especificos del SVE Riesgo Cardiovascular:

o Determinar los principales factores de riesgo que pueden generar enfermedad coronaria de la
poblacion objetivo perteneciente a la Instituciéon.

« Propiciar un cambio en los habitos de vida de los usuarios inscritos, hacia un estilode vida saludable.

o Realizar evaluaciones y controles a los usuarios del programa, en el area psicoldgica, bioquimica,
médico deportiva y nutricional, para orientar correctamente el ejercicio durante las sesiones de
ejercicio.

o Observar el impacto del ejercicio en el riesgo cardiovascular en las diferentes variables clinicas,
bioquimicas, psicologicas y antropométricas, asi como los habitos y estilos de vida.

SVE conservacion de la voz: Las causas de los desordenes de la voz son multiples y variadas, pero en un alto
porcentaje es por abuso y mal uso de la voz, originando asi diferentes problemas. Por ello, se deben identificar,
controlar y prevenir de forma tempranalos factores causantes de patologia vocal en la poblacién laboralmente
expuesta.

La institucion viene realizando algunas actividades en el marco del desarrollo del SVE de conservacion
de la voz, entre otras:

e Identificacion de némina de expuestos.
e Encuestas de percepcion
e Evaluacion por fonoaudiologia

¢ Difusion de informacién educativa relacionada con la prevencion de enfermedades relacionadas
con la voz

e Andlisis de ausentismos e incapacidades para identificar pacientes sospechosos.

¢ Realizacion de pausas activas y capacitaciones relacionadas con los trastornos o patologias de la
VOZ.

SVE COVID-19: Con el fin de adoptar, adaptar e implementar las normas y acciones que permitan garantizar la
continuidad de las actividades laborales y la proteccion integral de la salud frente al Covid-19 de los funcionarios,
contratistas, estudiantes en practica experimental y toda la Comunidad Politécnica en general que estan
presentes en las instalaciones o realizando trabajo desde casa;
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En el marco del desarrollo del SVE COVID-19 se desarrollaran entre otras las siguientes actividades:
e Revision y actualizacidn de protocolos segun la normativa nacional
e Actualizacién de matriz legal COVID segun cambios en la normativa nacional
« Construccion de la documentacion requerida en el marco de la pandemia

o Seguimiento epidemiolégico médico y no médico a pacientes (empleados y estudiantes) que
presenten prueba positiva, sintomas sospechosos, contacto estrecho o aislamiento e incapacidad
por COVID por medio de la encuesta diaria de Condiciones de Salud de la ARL COLMENA

o Realizacion de cercos epidemioldgicos segun sea el caso y segun cumplimiento de criterios de
contacto estrecho

¢ Inspecciones locativas constantes para analizar el cumplimiento de protocolos institucionales que
propendan la prevencion de la diseminacion del virus.

e Recepcion de visitas y solicitudes de los entes de control que realizan requerimientos a la institucion.
« Reporte periodico de pacientes positivos a la Secretaria de Salud y al Ministerio de Trabajo

« Capacitaciones y difusion de material educativo de teméticas relacionadas con COVID 19 (invitando
tanto empleados como contratistas) de acuerdo con las directrices del Ministerio de Salud y los
cambios generados durante la pandemia.

o Acompafiamiento a las diferentes areas de la institucion en asesoria relacionada con manejo de
casos 0 de situaciones de riesgo.

e Generacion de informes y estadisticas periddicas del comportamiento de la pandemia a nivel
institucional.

SVE de Riesgo Psicosocial y Programa Salud Mental: Promover, mantener y mejorar las condiciones de Seguridad
y Salud en el Trabajo de la Institucién, con el fin de preservar un estado de bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores, para impactar positivamente la productividad institucional.

o Capacitar a todos los trabajadores de la institucién en el control de los factores de riesgo ocupacional,
derivados de condiciones peligrosas y actos inseguros.

« Desarrollar actividades de prevencion de enfermedades laborales y accidentes de trabajo a todo nivel en la
empresa, con el fin de disminuir las pérdidas por dafios a los equipos, materias primas o las generadas por
ausentismo laboral.

« Evaluar en forma cualitativa y cuantitativa la magnitud de los factores de riesgo presentes en la empresa, para
disponer de parametros concretos que permitan medir la agresividad de estos sobre los trabajadores y su
evolucion en el tiempo.

Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo - SG.SST.

Mediante la implementacién de esta actividad, se pretende contar con el apoyo tanto de la ARLColmena como de
profesionales y/o tecnodlogos que apoyen los esfuerzos institucionales en temas asociados a la implementacion del
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Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo. Lo anterior, toda vez que el marco juridico vigente, exige
para dar cumplimiento a algunos de los componentes del SG-SST. El objetivo principal de esta actividad es dar
cumplimiento a los requerimientos del Decreto 1072 de 2015y de la Resolucidn 0312 de 2019,expedida por el Ministerio
del Trabajo, con respecto al SG-SST, a efectos de mejorar la calidadde vida laboral de los funcionarios, mediante la
identificacion de factores de riesgo e implementacion de planes y programas que disminuyan la ocurrencia de
accidentes de trabajoo aparicion de enfermedades de tipo laboral.

Programa Deportivo y recreativo

Con el proposito de fortalecer la actividad fisica de los servidores de la institucion, a través del ejercicio y de la
conveniente utilizacion del tiempo libre, y a efectos de generar comportamientos de integracion, respeto y trabajo en
equipo, la institucion a través de la Facultad de Educacion Fisica Recreacion y Deporte, realizara actividades
deportivas, recreativas, las cuales se seleccionaran durante la vigencia de acuerdo a las preferencias de los
funcionarios entre ellas estaran:

I Salud psicofisica.

(Pausa activas laboral, Yoga, Pilates, Gimnasia cerebral, Rumba Aerdbica, Clases Integrales, actividad fisica, masaje
en silla, hidro-aerdbicos),

0 Prevencion de riesgo cardiovascular.

Deporte recreativo. (Baloncesto, futbol, voleibol, natacién)

Ambiente de aprendizaje gimnasio.

Programa de la felicidad.

Programa ludoteca

e R s R e S s

El objetivo es contribuir al bienestar de los funcionarios, mediante actividades deportivas, para mejorar sus
capacidades fisicas, de coordinacion y, por ende, calidad de vida. Todo esto, enmarcado en un proceso pedagdgico
seguro, ludico y formativo.

Asi mismo, mantener una buena salud, libre de patologias serias y del impacto de las variables propias del trabajo, es
una prioridad para la institucion. A través de la actividad deportiva y recreativa, los trabajadores mejoraran su
desempefio tanto en lo laboral, como en su salud. Generando mayores niveles de productividad y disminucién de
ausentismo laboral por incapacidades.

Nota. Las actividades, seran seleccionadas del portafolio que ofrece la Facultad de Educacién Fisica Recreacion y
Deporte, durante la vigencia 2023.

Talleres de Vida Saludable

El objetivo de estos talleres es contribuir al mejoramiento del estilo de vida de los funcionariosde la institucion,
proporcionandoles herramientas de aprendizaje que les permitan adoptar habitos de vida saludable, a la vez que
exploraran su creatividad, todo con el fin de generar bienestar en los participantes.

Para este efecto se realizaran talleres en temas de nutricién y vida saludable, tales como:

o Taller de ensaladas.
o Taller de loncheras saludables.
o Taller de desayunos saludables.

o
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o Taller de postres al instante.
o Habitos saludables (Promocién de politica institucional sobre prevencién de consumotabaco, drogas y
alcohol)

Nota: Los talleres y conferencias relacionados con habito alimenticios se escogeran del portafolio elaborado en
colaboraciéon con la Caja de Compensacion Familiar Comfenalco y los talleres de temas relacionados con adicciones
se escogeran del portafolio elaborado en colaboracién con la ARL Colmena.

Programa Cultural y de Recreacion.

La Direcciéon de Fomento Cultural “tiene como objetivo ofrecer a la comunidad politécnica (estudiantes, docentes,
administrativos, pensionados, graduados y familiares en primer grado de consanguinidad o de afinidad) y el publico en
general, actividades y programas que propendan por formacidn artistica, desarrollo de la sensibilidad, fortalecimiento
de la ciudadania y consolidacion de valores en procura de una sociedad mas justa y solidaria.

Es la instancia que promueve, dentro y fuera de la institucidn, toda actividad cultural y artistica, de formacion y
extension. Las diferentes manifestaciones culturales de esta direccion se expresan a través de la danza, la musica y
el teatro, las artes visuales, las artes aplicadas, literatura, desarrollo humano y emprendimiento cultural, las cuales se
articulan con los grupos de proyeccidn y su misién es seguir generando cultura ciudadana, valores y sentido de
pertenencia, mediante actividades y programas que desarrollan la sensibilidad y fortalecen la identidad politécnica,
contribuyendo ademas a brindar una formacion mas integral.” Tomado de Politica De Fomento Cultural Del Politécnico
Colombiano Jaime Isaza Cadavid

“La Direccién de Fomento Cultural desarrolla su actividad en 5 lineas principales en las sedes Medellin, Regional
Oriente y Regional Uraba. De las cuales pueden beneficiarse los empleados de la Institucion y sus familiares en primer
rango de Consanguinidad:

Formacion artistica y cultural en arte y cultura, economia creativa y desarrollo humano

Circulacion, acceso y consumo: Presentacion de artistas, Agenda Cultural y Festivales

Proyeccion Social e Inclusién a la comunidad: Alianza con diferentes organizaciones e Instituciones, mesa de género,
Sindis

Transversalidad con la academia: Electivas y optativas en las Facultades

Economia Creativa: Congresos, seminarios, asesorias” Tomado del Plan de Desarrollo Cultural 2021-2024

Asi mismo los funcionarios y docentes de la institucién podran participar de los diferentes concursos de talentos
Institucionales como: Festival de la Cancién Policancion, Concurso de Cuento Tomas Carrasquilla, Concurso de
Poesia Epifanio Mejia. Ademas de participacion en los grupos de proyeccion que hacen parte de las tres sedes y
quienes son quienes representan a la Institucion en diferentes festivales y certdmenes tanto locales, como regionales
e internacionales.

Los funcionarios y docentes haran parte de las diferentes estrategias de formacion de pubicos que implementa la
dependencia como; La ruta de la cultura, entrega de boleteria para museos, teatros y demas espacios artisticos y
culturales con los cuales la Direccién de Fomento Cultural tenga articulacion interinstitucional.

Desde el eje tematico de ciudadana, la comunidad politécnica de beneficia de las campafias de conciencia ciudadana
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en temas como: Medio ambiente, pensamiento critico, enfoque de género, PNL a través de arte, arte terapia entre
otros.

Todos los funcionarios y docentes, asi como demas comunidad politécnica podran hacer parte de la Mesa de Género
que promueve la Direccion de Fomento Cultural, asi como hacer parte de alguna de sus cinco comisiones tematicas.

Linea Calidad de Vida Laboral y Personal:

La calidad de vida laboral es un aspecto de la calidad de vida en general, que se ocupa de las condiciones de trabajo
de los servidores, de manera que permitan la satisfaccion de sus necesidades para el desarrollo personal, profesional
y organizacional. Esta linea de intervencion contemplalos siguientes programas:

1. Clima Organizacional
2. Programa de estimulos e incentivos

Clima organizacional

Entendido como (...) el conjunto de percepciones compartidas que los servidores publicos desarrollan en relacion
con las caracteristicas de su entidad, tales como las politicas, practicasy procedimientos formales e informales, que
las distinguen de otras entidades e influyen en sucomportamiento.

La percepcidn se refiere a aquel proceso mediante el cual el ser humano organiza, interpreta y procesa diversos
estimulos a fin de darle significado a su situacion y entorno. Suponeconocimiento y estd mediatizada por las
experiencias de la persona, sus necesidades, motivaciones, deseos, emociones, expectativas, y sistema de valores,
entre otros, pero se articula con el ambiente laboral en que se actia (...)". 1

En el marco de lo dispuesto por el numeral 1 del articulo 2.2.10.7 del Decreto 1083 de 2015, que sefiala que la
medicion de clima laboral se debe hacer por lo menos cada dos (2) afios, enla presente vigencia se hara medicion de
Clima Laboral, a partir de los resultados, se implementaran y ejecutaran acciones de intervencién orientadas a su
mejoramiento, acciones de intervencion y se dara continuidad a programas como la Escuela de Liderazgo, desarrollo
de competencias y despliego de los Valores del Codigo de Integridad.

El Politécnico Colombiano Jaime Isaza Cadavid, intervendra el AREA DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL Y
PERSONAL a partir de la ejecucion de las siguientes actividades:

« Orientacion al Retiro Laboral
El objetivo de esta actividad es desarrollar un proceso de formacién, dirigido a las personas que se
encuentran préximas a su desvinculacion laboral, con el fin de generar espacios de reflexion y
adquisicion de herramientas, que les permitan comprender que un cambio de rutina genera
transformaciones en su estilo de vida,relaciones con las personas y en la interaccién con su entorno,
orientar positivamente esta transicion hacia nuevas alternativas de vida productiva.

o Aplicacion de la Bateria de Instrumentos para la Evaluacion de Riesgo Psicosocial. La bateria para
evaluar el riesgo psicosocial es una herramienta que permite evaluar el riesgo intralaboral, extralaboral
y el estrés al que se enfrenta el trabajador. La aplicacion de este instrumento se realiza a través de una
encuesta y el analisis de sus resultados, realizado por parte de un psicdlogo ocupacional, permite
determinar el programa a seguir en cada Entidad.
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La Resolucion 2646 de 2008 “Por la cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la
identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo
psicosocial en el trabajo ypara la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional”
expedida por el Ministerio de la Proteccidn Social, definié puntualmente los factores psicosociales que deben tenerse
en cuenta para identificar, evaluar y prevenir el riesgopsicosocial en las organizaciones. A partir de esa categorizacion
se han establecido un conjunto de variables que deben tomarse en consideracion para este efecto; las cualesse
estudian mediante una bateria para evaluar el riesgo psicosocial.

La referida Resolucion, en varios de sus apartes, sefiala de manera genérica que paraevaluar los factores de
riesgo psicosocial se deben emplear “los instrumentos que para tal efecto hayan sido validados por el
Ministerio de Trabajo”.

Ahora bien, con el proposito de precisar con mayor exactitud los factores a evaluar y de ofrecerherramientas de
medicién cuantitativa y cualitativa en estos aspectos, el Ministerio de Trabajocontraté una investigacion que dio por
resultado el disefio de una bateria para evaluar el riesgopsicosocial que permiten a los empresarios identificar y
evaluar los riesgos psicosociales.

Dentro de los factores psicosociales a identificar y evaluar, se incluyen aspectos intralaborales, extralaborales e
individuales. Los primeros se refieren a las circunstancias en las cuales se desarrolla el trabajo. Los segundos, al
estilo y calidad de vida de los trabajadores, fuera del &mbito laboral. Los aspectos individuales, por su parte, hacen
alusion a las caracteristicas psicosociales de cada trabajador en particular.

Cada uno de estos aspectos incluye una serie de variables o dimensiones que constituyen factores potenciales de
riesgo. Esos son los factores en la bateria para evaluar el riesgo psicosocial:

Factores intralaborales

« Demandas de trabajo (cuantitativas, de carga mental, emocionales, ambientales, de esfuerzo fisico, de la
jornada de trabajo, exigencias de responsabilidades del cargo, consistencia del rol e influencia de lo laboral
sobre lo extralaboral).

o Control (autonomia, oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas, participacion en el
cambio, claridad del rol y capacitacién).

o Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo (caracteristicas del liderazgo, relaciones sociales,
retroalimentacion del desempefio y relacién con los subordinados).

« Recompensa (reconocimiento, incentivacion y compensacion).

Factores extralaborales

Tiempo fuera del trabajo

Relaciones familiares

Comunicacion y relaciones interpersonales
Situacién econémica del grupo familiar

Vivienda y entorno

Influencia de lo extralaboral sobre el trabajo
Desplazamiento de la vivienda al trabajo y viceversa

Factores individuales

« Informacion sociodemografica (sexo, edad, estado civil, grado de escolaridad, ocupacion o profesion, lugar
de residencia, estrato, tipo de vivienda y nimero de personas a cargo).


http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=31607
https://safetya.co/riesgo-psicosocial-item-crucial-sg-sst/
https://safetya.co/riesgo-psicosocial-item-crucial-sg-sst/
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« Informacién ocupacional (lugar de trabajo, antigliedad, nombre y tipo de cargo,dependencia, tipo de
contrato, horas de trabajo diarias y modalidad de pago).

Todos estos elementos son los factores a tener en cuenta para la identificacion de los riesgos,el seguimiento, control,
evaluacidn y mejoramiento del componente psicosocial.

Por lo anterior y en cumplimiento del marco legal aplicable, el Politécnico Colombiano J.I.C. aplicara la bateria para
evaluar el riesgo psicosocial presente en cada una de las sedes de la institucion, con el fin de identificar los factores
de riesgo y formular estrategias para conjurar dichos riesgos, con el objetivo de disminuir o evitar la aparicién de
patologias asociadas al estrés ocupacional, mejorando de esta forma la calidad de vida laboral de los funcionarios,
de acuerdo con los pardmetros dados por el Ministerio de Trabajo.

Programa de Estimulos e Incentivos

En desarrollo de las disposiciones previstas en la Ley 909 de 2004, la Ley 1567 de 1998 “Por la cual se crean el
Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de Estimulos para los empleados del Estado” y el Decreto
Reglamentario No. 1227 de 2005, con el proposito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion, desarrollo y
bienestar de los empleados del Estado, se hace necesario disefiar el programa de incentivos de la Entidad, destinado
a crear condicionesfavorables de trabajo y a reconocer los desempefios en el nivel de excelencia.

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 buenservicio a la administracion 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 prop6sito de actuar) constituyen la fuerza principal en la realizacién de su comportamiento laboral y que
actla intencionalmente cuando tiene laexpectativa de que su comportamiento le ha de permitir alcanzar los objetivos
propuestos.

La administracion de los incentivos en el sector publico 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
1998y 1227 de 2005), y las entidades en su implementacién deberan acatar los siguientes lineamientos de politica

(...). 2
Objetivo del Programa de Incentivos

El programa de incentivos propuesto tiene por objeto principal, reconocer el desempefio sobresaliente en los
funcionarios de la institucion y procurar a su vez la motivacion del recursohumano de la Entidad, valorando
objetivamente el esfuerzo y los resultados obtenidos por los funcionarios en el ejercicio de sus funciones cotidianas.

« Fortalecer enlos funcionarios del Politécnico Colombiano J.I.C:, el desempefio sobresaliente con el propdsito
de identificar el valor agregado entre el cumplimiento regular de las funciones y el desempefio que requiere
un esfuerzo adicional.

« Elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion, identidad y bienestar de los funcionarios en el desempefio de
su labor.

« Motivar la contribucion significativa al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales.
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« Contribuir al desarrollo del potencial de los funcionarios, generando actitudes favorables que inciden en el
mejoramiento continuo de los objetivos institucionales.

o Contribuir fortalecer una cultura de mejoramiento, donde se reconoce y apoya el esfuerzo individual y
colectivo.

Seleccion de los mejores funcionarios de Carrera Administrativa y del mejor empleado de Libre
Nombramiento y Remocién

Para la seleccion del mejor empleado de carrera de la Entidad, los mejores empleados de carrera de cada uno de
los niveles jerérquicos y el mejor empleado de libre nombramiento y remocién, deberan cumplirse los siguientes
requisitos:

 Acreditar un tiempo de servicios continuo no inferior a un (1) afio.

« No haber sido sancionado disciplinariamente en el afio inmediatamente anterior a la fecha de postulacion.
No obstante, el ser sancionado disciplinariamente en cualquier estado del proceso de seleccidn se constituye
en causal de exclusion del mismo.

« Acreditar nivel de excelencia en la evaluacién del desempefio en firme, correspondiente al afio inmediatamente
anterior a la fecha de postulacion.

Procedimiento para la Seleccién de los Mejores Funcionarios de Carrera Administrativa y del Mejor de Libre
Nombramiento y Remocion por Nivel.

Para la seleccion de los mejores funcionarios de carrera administrativa y del mejor funcionario de libre nombramiento
y remocién, el lider del Proceso de Gestion Humana, elaborard y presentara al Comité Institucional de Gestién y
Desempefio, el listado de los funcionarios de laEntidad, cuyas calificaciones hayan alcanzado nivel sobresaliente y
que cumplan los requisitosestablecidos para el efecto.

El Comité Institucional de Gestion y Desempefio, seleccionara el mejor empleado de carrera administrativa de todos
los niveles, el mejor empleado de carrera administrativa de cada nivel y el mejor dentro de los de libre nombramiento
y remocion del nivel asistencial, y para ello tendra en cuenta el resultado de los funcionarios que estén dentro del
nivel sobresaliente en la evaluacion del desemperio.

El Comité Institucional de Gestion y Desempefio, sera el encargado de dirimir los empates quepuedan surgir en el
procedimiento de seleccion, a través de los criterios establecidos para elloy debera dejar constancia de la situacion
en acta debidamente suscrita por los intervinientes.

Plan de Incentivos

Anualmente mediante resolucion rectoral la institucion adopta el plan de incentivos pecuniariosy no pecuniarios para
el mejor empleado de carrera Administrativa de la institucidn, los mejoresempleados de carrera de cada nivel
jerarquico y el mejor empleado de Libre Nombramiento yRemocién de la institucion, asi como los incentivos
pecuniarios y no pecuniarios correspondientes al mejor equipo de trabajo seleccionado de acuerdo al Articulo
2.2.10.14 del Decreto Unico Reglamentario 1083 de 2015.

Programa de Incentivos

© W\
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Incentivos No Pecuniarios. los empleados de carrera administrativa con desempefio en nivel
sobresaliente tendran reconocimiento por parte del superior inmediato, el que se efectuara por escrito y
se anexara a la hoja de vida. También tendran derecho a un dia de descanso remunerado.

Incentivos No Pecuniarios para el mejor empleado de carrera administrativa de la institucién. El servidor
publico seleccionado como el mejor de toda la institucion, podra escoger el incentivo de su preferencia
entre los que se establecen a continuacion:

Planes vacacionales con entidades de turismo social, departamentales o nacionales hasta por un valor de
Cuatro Salarios Minimos Legales Mensuales Vigentes (4 SMLMV)y para su disfrute tres (3) dias habiles
de permiso remunerado.

Apoyo econdmico para educacion formal hasta por un valor de Cuatro Salarios Minimos Legales Mensuales
Vigentes, (4SMLMV) correspondientes al valor de la matricula.

Destinar el valor de hasta Cuatro Salarios Minimos Legales Mensuales Vigentes, (4 SMLMV) para
deshipoteca de vivienda o abono a la deuda, para el efecto el servidorpublico debera presentar la escritura
de propiedad del inmueble suya o de su conyugeo de su compariera (0) permanente.

Valor de hasta Cuatro Salarios Minimos Legales Mensuales Vigentes (4 SMLMV), para mejoras de
vivienda, para el efecto el servidor publico debera presentar la escritura de propiedad del inmueble suyo
0 la de su cényuge o su compariero (a) permanente.

Incentivos No Pecuniarios para los mejores empleados de Carrera Administrativa de los Niveles
Profesional, Técnico y Asistencial seleccionados como los mejores. EL servidor publico
seleccionado como el mejor en cada uno de los niveles, podra escogerel incentivo de su preferencia entre
los que se establecen a continuacion:

Planes vacacionales con entidades de turismo social, departamentales o nacionales hasta por un valor
de Dos Salarios Minimos Legales Mensuales Vigentes (2 SMLMV) y para su disfrute tres (3) dias habiles
de permiso remunerado.

Apoyo economico para educacion formal hasta por un valor de Dos Salarios Minimos Legales Mensuales
Vigentes, (2 SMLMV) correspondiente al valor de la matricula.

Incentivos No Pecuniarios para el mejor empleado de Libre Nombramiento y Remocion de la
Institucion. EL servidor publico seleccionado como el mejor empleado de Libre Nombramiento y
Remocion de la Institucion, podra escoger el incentivo de su preferencia entre los que se establecen a
continuacion:

Planes vacacionales con entidades de turismo social, departamentales o nacionales hasta por un valor de
Cuatro Salarios Minimos Legales Mensuales Vigentes (4 SMLMV)y para su disfrute tres (3) dias habiles
de permiso remunerado.
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Apoyo econdmico para educacion formal hasta por un valor de Cuatro Salarios Minimos Legales Mensuales
Vigentes, (4SMLMV) correspondientes al valor de la matricula.

Reconocimientos publicos a la labor meritoria. Ademas del otorgamiento de los incentivos establecidos,
los empleados que se hagan merecedores de dichos reconocimientos, recibirdn mencion especial por su
labor meritoria con copia a la hojade vida.

El funcionario que resulte seleccionado como mejor empleado de su nivel, solo podra optar por uno de
los incentivos y, serd aquel que seleccione de acuerdo a su rango, asimismo, el funcionario que resulte
elegido como mejor empleado de Carrera Administrativa de toda la Institucion, se hara acreedor a un
unico incentivo, en este caso seré el que elija de acuerdo a las opciones definidas para el mejor empleado
de carrera administrativa de toda la institucion.

Se otorgaré incentivo de un (1) dia de descanso remunerado a los funcionarios que son auditores internos
y auditores de calidad; también a los que hacen parte de manera voluntaria de los diferentes Comités
de la Institucion.

Incentivos pecuniarios mejores equipos de trabajo. Como Incentivo Pecuniario se otorgaré la suma de
Ocho Salarios Minimos Legales Mensuales Vigentes (8 SMLMV) los cuales seran distribuidos entre los
mejores equipos de trabajo que cumplan con el Articulo 2.2.10.14 del Decreto Unico Reglamentario 1083
de 2015.

El Comité Institucional de Gestion y Desempefio, definira la proporcion del Incentivo Pecuniario que se
adjudicara a cada uno de los equipos que resulten seleccionados como los mejores.

Los respectivos Incentivos Pecuniarios se entregaran al lider del area respectiva con elfin de que realice
la distribucion entre los integrantes del equipo e informe a la Coordinacién de Desarrollo Laboral sobre
la distribucion o utilizacion de dichos recursos.

Incentivos No Pecuniarios para los equipos de trabajo. Como Incentivos No Pecuniarios para los equipos de
trabajo se otorgara a cada uno de los miembros de los equipos detrabajo seleccionados como los mejores,
un (1) dia de descanso remunerado, teniendo encuenta que no se afecte la prestacion del servicio del
area.

Los Incentivos concedidos a los empleados del Politécnico en desarrollo de programasde bienestar social
e incentivos, no modifican el régimen salarial y prestacional de los empleados.

Los incentivos seran personales e intransferibles por parte del funcionario que resulte beneficiado y se
entregaran unicamente para el incentivo seleccionado.

El Comité Institucional de Gestién y Desempefio establecera el procedimiento para dirimir los casos de
empate en el puntaje obtenido por dos (2) o mas empleados y quecorrespondan al primer lugar, de
conformidad con el Paréagrafo del Articulo 24 del Acuerdo 07 del 21 de mayo de 2004.
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o Para el cumplimiento de los beneficios otorgados en esta resolucion, se tendra en cuenta el rubro

presupuestal del “Plan de Incentivos”.

o Lainstitucion podra celebrar convenios interinstitucionales y alianzas estratégicas conentidades publicas
y privadas para dar cumplimiento al Plan de Incentivos y en especialpara el otorgamiento de los

relacionados con los planes vacacionales y aportes de estudio para educacion formal.

o Para el reconocimiento de los incentivos otorgados en esta resolucion, el funcionario seleccionado,
debera aportar a la Coordinacién de Desarrollo Laboral las cotizacionesy para el aporte de estudio de
educacién formal, debera presentar la respectiva factura y el certificado de estudios expedido por una

institucion educativa legalmente reconocida.

o El acto administrativo mediante el cual se concedan incentivos debera ser motivado y contra €l no

procedera ningun recurso.

Evaluacion e impacto de los programas bienestar e incentivos:

Nos permite medir la efectividad de las acciones encaminadas al bienestar e incentivos de los servidores por su buen

desempefio en el ejercicio del cargo y su contribucidn al cumplimiento de los objetivos institucionales.
Indicadores de gestion y evaluacion del plan:

INDICADOR FORMULA

COBERTURA: N° servidores que se beneficiaron

Porcentaje de empleados que reciben bienestar de los programas/ x 100 90%
[ incentivos

N° total de servidores

IMPACTO: N° servidores encuestados/

” : , _ » 100 90%
Percepcion de los servidores beneficiados No. de servidores beneficiados

Elaborado por:
NATALIA PATRICIA SIERRA PALACIO
Coordinacion Desarrollo Laboral

EQUIPO SISTEMA DE BIENESTAR INSTITUCIONAL - SIBI
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