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Introduccion

Las entidades publicas responden a necesidades y contextos especificos
y complejos, por ello, es necesario que estén preparadas para afrontar los
entornos y adaptarse de manera eficiente y eficaz con el fin de cumplir
con las exigencias de un mundo cambiante. La constante transformacidn
de la administracion publica ha traido cambios significativos que la han
[levado a asumir los retos de las nuevas practicas y tendencias de un
mundo competitivo y en constante evolucién; muestra de ello es la manera
como se estd laborando actualmente a través de la modalidad de trabajo

en casa.

En este sentido, se entiende que para lograr entidades inteligentes,
se necesitan servidores publicos 4.0, como lo afirma Peter Senge
(Senge P. M., 2003), las organizaciones inteligentes deben enfocar su
desarrollo en diferentes disciplinas como (dominio personal, modelos
mentales, construccién de una visién compartida, aprendizaje en equipo
y pensamiento sistémico), es decir organizaciones que aprenden y su
baluarte principal son los individuos. Desde este punto de vista, las
organizaciones deben desarrollar dentro de la gestion estratégica del
talento humano competencias como la gestién del conocimiento, el
aprendizaje continuo y la innovacién, de modo que garanticen el cuidado

de su activo mas importante: sus colaboradores y sus servidores publicos.

Para la construccion del Programa Nacional de Bienestar se hace una
busqueda sistematica de estrategias que permitan generar un impacto
positivo en las condiciones de la vida laboral de todos los colaboradores
de las diferentes entidades publicas, luego se elabora un portafolio
de alternativas que realmente apunte a incrementar el bienestar, la
felicidad, la identidad del servidor publico y que contribuya al crecimiento
sostenible de las entidades, de este modo se logra la coherencia entre
el enfoque institucional, la sostenibilidad del conocimiento y el sentido
humano de todos los colaboradores, teniendo en cuenta que ellos son el

capital intangible méds importante de las entidades publicas.
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Por lo anterior, se hace necesario que las entidades se adapten de manera
eficiente para cumplir con las exigencias de un mundo en constante
cambio, ampliamente dominado por la informacion, por la tecnologia y
recientemente afectado por la pandemia ocasionada por el COVID-19, la
mas grande pandemia en los Ultimos afios. La constante transformacidn
de la administracidn publica ha traido cambios significativos que la hacen
adaptarse con las nuevas préacticas y tendencias de un mundo globalizado,
competitivo e hiperconectado; lo que implica que como administracién
publica y como sociedad se debe actuar de manera inteligente y

responsable.

Laresponsabilidad del desarrolloy del mejoramiento continuo de la calidad
de vida de las personas es la razén fundamental de la existencia de los
Estados, tanto asi, que la agenda global es representada por los Objetivos
de Desarrollo Sostenible (ODS) que involucran temas relacionados con la
salud y bienestar (ODS 3), reduccién de la desigualdad (ODS 5) igualdad
de género, coordinacion interinstitucional (ODS 17) alianzas para lograr

los objetivos y equidad entre otros.

En consecuencia, para cumplir con este propdsito, el mismo Plan Nacional
de Desarrollo 2018-2022 establece que:

Funcién Publica desarrollard un Programa Nacional de Bienestar para los
servidores publicos a través de estrategias como teletrabajo, bilingtismo,
horarios flexibles en la jornada laboral, voluntariado y otras que incentiven
el bienestar y la productividad de los servidores publicos, de modo que se
impacte en la eficiencia y la gestion y se beneficie a los servidores en
términos de ahorro de tiempo en el desplazamiento y, en general, se les

posibilite una mejor calidad de vida (p. 1074).

Cabe sefialar que el Departamento Administrativo de la Funcién Publica
(DAFP), a través de la Direccion de Empleo Publico, es la entidad
responsable de formular la politica publica y los lineamientos en materia
de empleo publico y de gestion estratégica del talento humano con miras
a contribuir a la productividad, la eficiencia administrativa y la generacién

de valor publico.



Por lo anterior, se realizé un estudio de buenas practicas internacionales,
tendencias del sector privado y publico, asi como un diagndstico del
bienestar en Colombia con informacidn propia de la entidad e informacidn
proveniente de otras entidades del sector publico y del sector privado,
para, posteriormente, formular un programa que tuviese en cuenta las
necesidades de las entidades y del talento humano, ademas, que estuviera
articulado con la agenda global y con los lineamientos de politica
establecidos en el Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022.

En consecuencia, Funcidn Publica presenta a todas las entidades publicas
del orden nacional y territorial el Programa Nacional de Bienestar:
Servidores Saludables, Entidades Sostenibles 2020-2022 como un
instrumento que les permita desarrollar estrategias de bienestar. Con
este programa podran actualizar y complementar el sistema de estimulos
de acuerdo con lo establecido en el Decreto-Ley 1567 de 1998 y en el
Decreto 1083 de 2015, cuyo proposito es el de contribuir al mejoramiento
de la calidad de vida de los servidores publicos en el marco de la gestidn
estratégica del talento humano, estamos enfocados en aportar con
acciones concretas al bienestar y la motivacidon de las personas que le

sirven al Estado y al pais.

FUNCION PUBLICA
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1. Metodologia para el
diseino del Programa
Nacional de Bienestar:
Servidores Saludables,
Entidades Sostenibles
2020-2022

Grafica 1. Metodologia para el disefio del programa
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1.1. Método de recoleccion de la
informacion

m FUENTES DE INFORMACION

Para la formulacion del programa y los elementos que lo componen se
utilizaron fuentes primarias y secundarias, entre las fuentes primarias de
informacién se encuentra la normatividad vigente en lo relacionado con
los programas de bienestar que hacen parte del sistema de estimulos,
como lo es el Decreto-Ley 1567 de 1998 y el Decreto 1083 de 2015; asi
mismo, se consultaron documentos y literatura propia del Departamento
Administrativo de la Funcién Publica que sirvieron como insumo para la
construccién del actual programa y que son complementarios al sistema

de estimulos.

En cuanto a las fuentes secundarias formales de informacién, se hace
referencia al andlisis de documentos y literatura provenientes de
publicaciones indexadas, articulos cientificos, libros e instrumentos
diagndsticos e insumos de otras entidades publicas del orden nacional
como el Departamento Administrativo Nacional de Estadisticas y la
Presidencia de la Republica, entre otros. Dentro de las fuentes secundarias
informales de informacién se encuentran articulos escritos por expertos
en materia de desarrollo de bienestar laboral y estrategias relacionadas

publicados en periddicos o blogs de los autores.

m ESTRUCTURACION DE LA INFORMACION

La informacién contenida en este documento se encuentra organizada y
estructurada de acuerdo con las normas de referenciacion de la Asociacidn

Americana de Psicologia (APA), por sus siglas en inglés.



1.2. Método de elaboracion

m ELABORACION DEL DIAGNOQOSTICO

Con el fin de lograr una efectiva formulacién del programa, se realizd
el diagndstico utilizando como base los instrumentos e informacidn
disponible dentro de las entidades publicas, como los resultados de la
Encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional (EDI) y el indice
de desempefio institucional® (IDI) que se mide anualmente a través del
formulario Unico de reporte de avances de la gestion (FURAG), ademas,
incluye conclusiones e identifica oportunidades de mejora dentro de los

programas y la actualizaciéon de temas de acuerdo con la dindmica social.

m ELABORACION DEL MARCO CONCEPTUAL

Para la formulacién del programa fue necesario definir los conceptos
y concepciones que abordan el bienestar laboral y su teoria, asi como,
delimitar el campo de accion durante la formulacion; conceptualizar
elementos como el bienestar y su relaciéon con la calidad de vida, sus
enfoques y la importancia que tiene para las entidades la generacién de

bienestar social a los servidores publicos del pais.

m ANALISIS DE LA INFORMACION Y DATOS

Durante el trascurso de cada uno de los apéndices del programa se
realizd un andlisis de la pertinencia de cada una de las tendencias y
aspectos y como estos elementos pueden ser integrados (en su totalidad
o modificados) dentro del presente programa. (Hernandez, Metodologia de

la investigacion, 2018)

1 El indice de desempefio institucional estudiado en la Encuesta sobre el Ambiente y
Desempefio Institucional aporta informacién sobre programas de bienestar, ambiente
laboral, interés de los servidores de permanecer en la entidad, todo esto se convierte
en insumo para el diagnostico de este documento.

FUNCION PUBLICA
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1.3. Diseno y formulacion del
programa

DISENO DE LOS EJES DEL PROGRAMA

Los ejes del programa representan los aspectos que van a contribuir con
el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos, ademas,
se formularon de acuerdo con los Objetivos de Desarrollo Sostenible, las
necesidades detectadas durante el diagndstico de la situacion actual del

bienestar y las tendencias del mercado laboral, de modo que se definieron

los siguientes ejes:

Grafica 2. Estructura de los ejes del programa
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Fuente: Direccion de Empleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcidn
Publica, 2020.



m DISENO DE LOS COMPONENTES DE CADA EJE

Los componentes se formularon de acuerdo con los propdsitos de los ejes,
las necesidades identificadas en la etapa diagndstica de este documento y
las tendencias en el sector privado y en otros paises que sean aplicables
en la administracion publica colombiana. Asi mismo, cada uno de los
componentes estd compuesto por un objetivo, los actores involucrados,
las estrategias o acciones para lograr su propdsito y una cuantificacion de

tiempo e indicadores.

FUNCION PUBLICA
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2. Diagnostico del
bienestar de los
servidores publicos
en Colombia

Para lograr la efectiva formulacidn del presente programa fue necesario
realizar un diagndstico de la situacion del bienestar social en Colombia,
para ello se utilizaron insumos de varias fuentes para determinar los
niveles, evolucién y estado actual de las entidades publicas en esta

materia.

A continuacién se exponen las fuentes de informacién usadas para la

elaboracién de este programa y el analisis de los resultados.

2.1.Resultados de la Encuesta
sobre Ambiente y
Desempeno Institucional
(EDI)

Como punto de partida para analizar la situacién del bienestar en Colombia
se cuenta con la Encuesta sobre Ambiente y Desempeiio Institucional
(EDI) realizada entre octubre y diciembre del afio 2019, en ella participaron
25.082 servidores pertenecientes a 201 entidades publicas del nivel

central, universidades publicas y corporaciones auténomas regionales.

La encuesta elaborada por el Departamento Administrativo Nacional de

Estadistica (DANE), en coordinaciéon con Funciéon Publica, tiene como

19
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objetivo producir, integrary disponer de informacidn estadistica estratégica
para la toma de decisiones y la construccidon de politicas publicas. De
acuerdo con esto, el DANE (2020) define la EDI como:

Una encuesta dirigida a los servidores publicos que indaga sobre sus per-
cepciones en aspectos relacionados con el ambiente y el desempefio en las
entidades en las cuales prestan sus servicios, como una aproximacién para

la medicion del desarrollo institucional en el pais.

Esta encuesta se realiza a los servidores publicos de las entidades del
orden nacional que hayan permanecido en la respectiva entidad por
mas de seis (6) meses y su disefio muestral esta dividido tres niveles: 1.
directivo y asesor; 2. profesional y técnico, y 3. asistencial; esto con el
propdsito de conocer las perspectivas de los distintos niveles jerdrquicos
de las entidades. La encuesta se realiza mediante el diligenciamiento de

un formulario electrdnico a través del sitio web del DANE.

La EDI comprende dos ejes temdaticos que se reflejan en el indicador de
ambiente institucional y en el indicador de desempefo institucional, los
cuales son pertinentes para este diagndstico debido a las dimensiones y

aspectos que mide.

Elindicador de ambiente institucional mide la percepcion de los servidores
con respecto a las reglas, politicas y recursos disponibles en la entidad.
Ademads, es a través de este indicador que se caracteriza la calidad de
los recursos institucionales, fisicos, humanos y financieros puestos
a disposicién de la entidad. Los componentes involucrados al respecto
son: credibilidad en las reglas, credibilidad en las politicas, suficiencia de
recursos y previsibilidad (DANE, 2019).

Por otra parte, el indicador de desempefo institucional también mide la
percepcién de los servidores con respecto a la capacidad de la entidad
para emprender procesos relacionados con la gestién por resultados,
rendicion de cuentas, promocién del bienestar social y prevencién de

practicas irregulares.

Los aspectos orientados a medir el ambiente laboral son: remuneracion,

permanencia en la entidad, capacidades y competencias laborales y



reconocimiento de la entidad como un buen lugar para trabajar. Los

resultados fueron los siguientes:

Ante la pregunta “;Qué tan de acuerdo o en desacuerdo esta usted con
las siguientes afirmaciones sobre su remuneracion?”, del total de los
encuestados: el 63% considera que su remuneracion es suficiente para
mantener su hogar, el 57% esta satisfecho con su remuneracion, el 46,9%
considera que su remuneracion es equivalente a la de sus colegas que
desempefian una labor similar, el 33% considera que le seria facil conseguir
un trabajo en el sector privado que le remunere mas que su empleo
actual, el 27% considera que su remuneraciéon aumenta en la medida que
aumenta su experiencia y el 24% considera que su remuneracién aumenta

en relacién a su buen desempefio laboral.

Grafica 3. Resultado de EDI ambiente laboral (remuneracidn)

iQué tan de acuerde o en desacuerdo estd usted con las Ic
siguientes afirmaciones sobre su remuneracidn? o % (+-)

Mi remuneracion e suficiente para mamener mi hogar, 63.3 o5

Estoy satisfecho/a con mi remuneracion, 517 LT3

Mi remuneracion es equivalente a la de colegas desempefiando una

13
labor similar,

469

hae seria Fbcil corequir un trabajo en el sector privado que pague

. 339
e gué mi empléd actual,

06

Mi remuneracidn aumenta en la medida que Temgo mas anos de
expetiencia.

212 05

Mi remuneraidn aumenta s logro wn buen desempeno laboral, 24.5 05

Fuente: DANE, EDI 2019.

Ante la pregunta “¢Cual es la principal razdn por la cual usted quisiera
permanecer en su entidad?”, del total de los encuestados: el 51,8%
permaneceria en la entidad dada la estabilidad laboral que ofrece, el 19%
permaneceriaenlaentidad portenervocacidonporelserviciopublico,el8,1%
permaneceria en la entidad por la posibilidad de conciliar la vida familiar
y laboral, el 7,2% permaneceria por considerar que tienen posibilidad de
ascenso, el 3,9% de las personas permaneceria por la asignacion laboral
que recibe, el 1,9% permaneceria por incentivos y reconocimiento laboral

y el 3,2% no permaneceria por ninguna de las razones mencionadas.
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Grafica 4. Resultado EDI ambiente laboral (razén de permanencia)

4Cudl es la principal razén por la cual usted quisiera permanecer ic
Poreentaje %
on su entidad? * je [=-)

Estabilidad laboral.

Wocation por el servicio pablico.

Posibilidades de obtener experiencia.
Posibilidad de conciliar La vida familiar y laboral.
Perspectivas de ascenso.

Asignacion salarial

Incentivas y reconocimientos laborales.

Minguna de las antenores.

Fuente: DANE, EDI, 2018.

Ante las preguntas tendientes a determinar el grado de involucramiento en
las acciones o programas de bienestar, el 42,2% refiere que no accedieron
a algun programa de bienestar, el 62,5% no han recibido algun incentivo o
estimulo; el 50,5% participaron de los horarios flexibles y el 87,7% no han
participado en la modalidad de teletrabajo.

Grafica 5. Resultado EDI, ambiente laboral (Programas de Bienestar)
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Fuente:DANE, EDI 2013
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Fuente: DANE, EDI 2019.

Ante la pregunta orientada a determinar el grado de interés de los
servidores publicos por mantenerse en la entidad, siendo la pregunta
“scudl de las siguientes frases refleja mas su pensamiento sobre la

entidad?”, se muestra que un porcentaje 28,5% de los encuestados



quisiera abandonar la entidad en tres afos o0 menos, demostrando la poca
afiliacién de los servidores con la entidad y la necesidad de implementar
programas de bienestar que hagan que las entidades sean més atractivas
para los servidores.

Grafica 6. Resultado de EDI ambiente laboral (interés de permanencia)

Pensando en su futuro laboral, jcuadl de las siguientes frases

P .
leja m u ami la d? sidonlory e

Quisiera continuar el resto de mi carrera laboral en esta entidad.

Quisiera permanecer en esta entidad al menos los proximos tres
alios.

Quisiera dejar esta entidad en los proximos doce meses,

Quisiera dejar esta entidad lo mas pronto posible.

Prefiero no contestar

Fuente: DANE, EDI, 2018.

2.2.Resultados de la medicion
del FURAG 2019, modelo
integrado de planeaciony
gestion (MIPG)

El modelo integrado de planeacién y gestion (MIPG) tiene como finalidad
basica dirigir la gestidn y el desempefio institucional de las entidades
publicas hacia la generacidon de valor con el fin de obtener resultados que
atiendan y satisfagan las necesidades y problemas de sus grupos objetivo
bajo el enfoque de multiple dimensiones clave para una buena gestidon y
desempeno institucional. (DAFP, 2020)

Para la medicidon de este modelo y su grado de orientacion de la gestidn
y el desempefo institucional, el MIPG cuenta con dos instrumentos
fundamentales, por una parte, el formulario Unico de reporte y avance de
gestién (FURAG), este es un instrumento utilizado por Funcion Publica y
los lideres de politica, por lo menos, una vez al afio. EL FURAG Il recoge

informacidn con el fin de fortalecer la toma de decisiones sobre la gestién
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y el desempefio de las entidades, con esta informacién pueden formular
0 ajustar las politicas de gestion y desempefio institucional. También, es
util para la evaluacién del cumplimiento de los objetivos del MIPG, sus
avances y mejoras de acuerdo con la informacion suministrada por las
entidades.

En segunda instancia, el MIPG posee una herramienta de autodiagndstico
que permite que las entidades realicen un ejercicio de autovaloracién
de la implementacién y el resultado de cada una de las dimensiones del
modelo. El uso de esta herramienta busca que las entidades detecten sus
fortalezas y debilidades en cuanto a su gestién institucional y facilita la
toma de decisiones orientadas al mejoramiento continuo de la gestién de
la entidad. (DAFP, 2017?).

El corazén del modelo integrado de planeaciéon y gestion (MIPG) es el
talento humano, cuya politica de gestidn estratégica del talento humano
(GETH) se concibe como el conjunto de buenas practicas y acciones criticas
que contribuyen al cumplimiento de metas organizacionales a través de
la atraccion, desarrollo y retencion del mejor talento humano posible,
ademas, debe estar liderada por el nivel estratégico de la organizacién y
articulada con la planeacioninstitucional. La politica de gestion estratégica
del talento humano fue la que mayor avance presenté en la medicién del
MIPG 2019-2020, cabe sefalar que esta politica reconoce la importancia
del desarrollo e incremento de las competencias del servidor publico para
la eficaz prestacion del servicio, la aplicacion de estimulos e incentivos
para el dptimo desempefo individual y colectivo, asi como aspectos
relacionados con el crecimiento y la felicidad del talento humano.

Los resultados del FURAG 2019 aportan a este diagnostico informacion
importante en lo relacionado con el desarrollo del area de bienestar
en las entidades publicas. Es asi como los resultados obtenidos a nivel
nacional muestran un promedio de avance del 77,63% referente a la
categoria de desvinculacidon asistida y la retencidn del conocimiento
generado por el talento humano en 147 entidades publicas del orden
nacional que reportaron la informacién (los programas de desvinculacidn

hacen referencia a la preparacién de los prepensionados para el retiro

2 https://www.funcionpublica.gov.co/web/mipg/como-opera-mipg
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del servicio). En la siguiente figura observamos los resultados de algunas
entidades que tuvieron la puntuacién mas alta en la categoria de retencidn

del talento humano, lo que nos permite evidenciar el compromiso frente

a esta categoria.

Grafica 7. Resultados FURAG II. Talento Humano
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Fuente: Direccion Empleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcidn
Publica, FURAG, 2020.

En la categoria de desarrollo y bienestar los resultados muestran un
promedio de 79,6% de avance en 147 entidades publicas del orden nacional

que reportaron esta informacion. (DAFP, 2019).

Hospital Militar

Exterior Mariano
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En la siguiente figura observamos los resultados de nueve (9) entidades
gue obtuvieron la puntuaciéon mas alta en la categoria de bienestar y
desarrollo, lo que permite evidenciar el compromiso de las entidades en
esta categoria.

Grafica 8. Resultado FURAG (desarrollo y bienestar)
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Fuente: Direccion Empleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcidén
Publica, FURAG, 2020.
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2.3. Resultados de las mesas de
trabajo de bienestar

Estas mesas de trabajo se llevaron a cabo en octubre de 2019 con la
participacion de mas de treinta (30) entidades de la Rama Ejecutiva del
orden nacional y territorial, las conclusiones que se obtuvieron fueron las

siguientes:

[l Implementar en las entidades del Estado programas de
responsabilidad social o sostenibilidad que impacten los aspectos
sociales como practicas laborales refiriéndose al ciclo del servidor
publico y enfatizando en los temas de relaciones laborales,
condiciones de trabajo, salarios, calidad de vida, derechos
humanos, respeto por la cultura y prevencién de la corrupcion. Asi
mismo, aspectos econdmicos del sector publico y ambiental como
el consumo responsable de los recursos energéticos e hidricos,

entre otros.

I Incluir en los programas de bienestar actividades relacionadas

con:

* El cuidado de la salud mental de los servidores publicos y
contratistas.

* Bienestar espiritual.

* Herramientas para el desarrollo de la encuesta y la intervencién

en clima laboral.
* Prevencidén de riesgo psicosocial.
* Implementar la licencia por matrimonio.

* Permiso remunerado por tres (3) dias para los padres de familia

con hijos menores de edad.

* Institucionalizar tres (3) actividades de café con el lider general
de la entidad.

* Descuento para los servidores y contratistas en el servicio de

transporte publico masivo.
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2.4. Analisis del diagnostico

La informacién contenida en esta seccidn refleja la importancia de la
implementacidn de programas efectivos de bienestar social, en tanto,
partir de la percepcion de los servidores publicos permite reconocer de
manera mas acertada las expectativas y preferencias que puedan tener

sobre la oferta de acciones y beneficios que les proveen las entidades.

El andlisis del diagndstico a través de la EDI nos muestra que los
servidores publicos tienen una percepcidon poco atractiva de las acciones
qgue desarrollan las entidades encaminadas al bienestar, lo que puede ser
producto de programas insuficientes y actividades que no se ven reflejadas
en el diagndstico que realiza anualmente cada entidad conforme con
lo establecido en la normatividad vigente, es decir, puede ser que las

actividades no estén reflejando la necesidad real.

Los datos expuestos reflejan una tendencia por parte de los servidores
publicos hacia acciones de bienestar orientadas a la satisfaccidn,
reconocimiento por buen desempefio laboral, desvinculaciéon asistida,
conciliacién entra la vida personal y laboral y desarrollo profesional de
competencias y habilidades.

Igualmente, de los resultados se puede inferir el bajo nivel de motivacién
que tienen los servidores publicos, tanto asi que, segun la EDI, el 28,5%
de los servidores encuestados desearian abandonar la entidad en tres
anos o menos y que el 51,8% de los servidores se mantiene en la entidad
unicamente por la estabilidad laboral que le ofrece su cargo. En todos los
casos, se puede desestimar la tesis en la que todas las personas ven en
la remuneracién la principal o Unica razén de satisfaccion y bienestar que
les pueda ofrecer el lugar donde trabajan; por el contrario, consideran
importantes aspectos asociados con la realizacién personal y familiar. Del
mismo modo, situaciones asociadas con grandes volumenes de trabajo,
presion laboral y aspectos relacionados con el desarrollo humano son
elementos que marcan conceptualmente y en la practica empresarial al

bienestar.



En el mismo sentido, del analisis del FURAG Il muestra que, si bien
las entidades en la categoria de desarrollo y bienestar obtuvieron un
porcentaje de avance considerable, aun deben seguir promoviendo
iniciativas con el fin de contribuir a mejorar la calidad en el desempefio
de los servidores publicos. Sin embargo, las entidades deben hacer un
mayor esfuerzo en las categorias relacionadas con desvinculacion laboral
asistida y retencion del talento debido a que los resultados en estas
categorias fueron bajos. Para ello, es importante que definan actividades
de bienestar encaminadas a fortalecer el sentido de pertenencia de los
servidores, asi como el acompafhamiento y seguimiento en los procesos

de retiro, ademas de promover estrategias de retencion del conocimiento.

Cabe senalar que en las mesas de trabajo realizadas en octubre de
2019 se recogid la informacién sobre los programas de bienestar de las
entidades del Estado que apuntan a implementar actividades que mejoren
las condiciones de vida de los servidores, de esta manera, los jefes de
talento humano participantes consideraron importante incluir en los
programas de bienestar acciones relacionadas con las dimensiones fisico,
mental, psicosocial, espiritual. Las dependencias de talento humano,
aunque desarrollan algunas acciones relacionados con la promocion y
prevencion, por ejemplo, a través de la implementacion del sistema de
seguridad y salud en el trabajo, explicaron que es poca la importancia
que los directivos dan a estos temas, debido a esto, existe un bajo interés
de los servidores por participar en las actividades propuestas por dichas

dependencias.

En consecuencia, y teniendo en cuenta los resultados del diagndstico, se
establecieron cinco (5) ejes en el Programa Nacional de Bienestar que
permiten mejorar la calidad de vida de los servidores publicos y que las
entidades asuman con responsabilidad y compromiso el desarrollo de las

actividades en el marco de los programas de bienestar.
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3. Marco conceptual

3.1. Generalidades del bienestar

La nocion del bienestar parte de la idea de que el Estado tiene la
responsabilidad de “proveer y satisfacer las necesidades basicas de
caracter econdmico, educativo, sanitario etc., sancionadas por las
sociedades modernas, desde instancias diversas, tanto publicas como
privadas, bajo el amparo del Estado como dérgano garante y regulador”
(Bricefio, 2012, p. 30). Con base en lo anterior, se entiende el bienestar
como la provision de bienes y servicios para la satisfaccidon de necesidades

gue mejoren las condiciones de vida laboral de las personas.

Este planteamiento esta intrinsecamente relacionado con la calidad de

vida de las personas, entendido como:

(...) un estado de satisfaccidn general, derivado de las potencialidades de las
personas. Posee aspectos objetivos y subjetivos. Es una sensacion subjetiva
de bienestar fisico psicoldgico y social. Incluye como aspectos subjetivos la
intimidad, la expresién emocional, la seguridad percibida, la productividad
personal y la salud objetiva. Como aspectos objetivos el bienestar material,
las relaciones armdnicas con el ambiente fisico y social y con la comunidad

y la salud objetivamente percibida (Ardila, 2003, pdgina 163).

Con base en lo anterior, se entiende que la calidad de vida comprende
todos los ambitos del ser humano, como el personal, familiar, laboral y
social, entre otros. Entonces, las entidades publicas estan llamadas a
desarrollar programas de bienestar social dirigidos a su talento humano

con el propdsito de mejorar su calidad de vida desde el &mbito laboral.

Mejorar las condiciones laborales de bienestar también se traduce en
empleados maés productivos dentro de las organizaciones, de acuerdo
con Dolan, Valle, Jackson, & Shuler (2007) la calidad dentro de las
organizaciones tiene su génesis en la preocupacion de las entidades

por la productividad y la satisfaccion de las necesidades de los
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trabajadores, lo que, a su vez, se muestra en el interés del empleado
por satisfacer sus necesidades y las expectativas de la organizacién. La
productividad, entonces, depende de la satisfaccidon de las necesidades
de los trabajadores, por lo tanto, que las organizaciones entiendan esto
es de suma importancia, puesto que la relacién entre el bienestar y la

productividad es directamente proporcional (Robbins, 1979).

Ahora bien, el bienestar laboral no siempre fue un conjunto de elementos
medianamente subjetivos como lo entendemos hoy, en un principio hacia
referenciaacondiciones basicas de los empleados, tanto asi que no fue sino
hasta finales del siglo XIX cuando la mayoria de los paises capitalistas en
vias de industrializacidon introdujeron medidas de proteccidn en el ambito
laboral (Polanyi, 2014) y mucho mas adelante se introdujeron a gran
escala los seguros sociales obligatorios, incluido el de enfermedad y los
seguros de desempleo. En la linea del social liberalismo se establecieron

las jubilaciones para adultos mayores (Kerstenetzky, 2010).

En Colombia, los elementos basicos de bienestar aparecieron a partir de
las demandas de los sectores obreros urbanos a principios del siglo XX,
dado que algunos inmigrantes europeos se instalaron en la costa atlantica
y transformaron la conformacién social del pais con manifestaciones,
exigiendo equidad y mejores condiciones laborales; a raiz de ello, se
inicia la defensa a los derechos de las situaciones de trabajo a través de
movimientos revolucionarios que pedian mejoras en sus condiciones de
salud y educacién (Gonzéales & Molinares, 2013).

En la actualidad, las practicas alrededor del bienestar laboral se
definen teniendo en cuenta los factores personales e individuales,
sociodemograficos, culturales, econdmicos, sociales y psicoldgicos que
proyectan a los individuos a determinar sus condiciones de calidad de vida
y estdn mucho mds alld de lo que en un principio se exigia; muestra de ello
son los programas de bienestar orientados segun el nivel de creatividad
requerido para la labor, que contemplan espacios de esparcimiento o
planes orientados a la satisfaccion de necesidades familiares como

licencias de maternidad y/o paternidad.



3.2. Teorias sobre el bienestar

Diferente a lo entendido por bienestar laboral en el siglo XIX, y una
vez normalizada la proteccidén social como condicion minima para el
trabajador, las diferentes tendencias y cambios en el mundo permitieron
qgue en la actualidad el bienestar laboral pueda ser abordado desde
muchas perspectivas. Al respecto la literatura de Casales (2004), que cita
a autores como Ameérido (1995), Campbell (1981), Rice (1982) y Michalos

(1985), entre otros, menciona cuatro tipos de teorias:

1 El enfoque ecologista: que estudia y analiza la relacién entre las
personas y los espacios fisicos que lo circundan, hace referencia
a las caracteristicas ambientales y su implicacién en el estilo de

vida y la escala de valores que lo determinan.

[1 El enfoque econdmico del bienestar: este se centra en los
niveles de ingreso, gasto social e inversion de los individuos,

grupos o comunidades contempladas.

[1 El enfoque socioldgico: hace referencia al conjunto de condiciones
objetivas como el grado de implementacion de servicios y
prestaciones que dispone la comunidad y a variables demograficas

como el lugar de residencia, el ocio, la familia y el trabajo.

[ El enfoque psicosocial: este comprende la interaccién de la
percepciéon de si mismo y del mundo, y de los recursos frente a
las dificultades y conflictos. Este concepto, relativamente joven
y multidimensional, se acepta como integrador de otros como la
felicidad o la satisfaccidén general con la vida. Se toman como

criterios la intensidad y la frecuencia de los estados afectivos.

El enfoque psicosocial abarca la felicidad entendida como la combinacidn
Unica de las fortalezas distintivas como la templanza, persistencia vy
sentido de humanidad; asi mismo, la felicidad se encuentra propuesta en la
psicologia positiva que plantea laimportancia de las experiencias positivas
a través de los programas e instituciones que facilitan el desarrollo y

ayudan a mejorar la calidad de vida de los individuos (Seligman, 2006).
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3.3.Bienestar en el marco de las
nuevas tendencias laborales

En las generalidades y analisis del bienestar laboral existe una corriente
de andlisis que apenas hasta principios del siglo XXI empezd a ocupar la
atencidn de expertos y tedricos de la administracién y la psicologia, pero
gue enlaactualidad se havuelto sumamenterelevante, estoes, el bienestar
laboral en el marco de las nuevas practicas y tendencias en materia de
desarrollo laboral, como el trabajo remoto, el teletrabajo y el homeoffice,
entre otros; que se refiere a aquellos modalidades implementadas para
los trabajadores que laboran en un espacio fisico diferente al de las

organizaciones publicas y privadas, como la casa o el trabajo en campo.

Inicialmente, es necesario comprender el teletrabajo, para ello, el Gobierno
nacional establecid las condiciones laborales para la implementacion del

teletrabajo en las entidades publicas y en el sector privado mediante el
Decreto N0.884 del 30 de abril de 2012:

(...) es una forma de organizacién laboral, que se efectua en el marco de un
contrato de trabajo o de una relacion laboral dependiente, que consiste en
el desempefio de actividades remuneradas utilizando como soporte las tec-
nologias de la informacién y la comunicacién -TIC- para el contacto entre
el trabajador y empleador sin requerirse la presencia fisica del trabajador

en un sitio especifico de trabajo.

Todavez que el ‘teletrabajador’ sigue siendo un miembro de la organizacion,
la entidad tiene la obligacién de contribuir a mejorar su calidad de vida,

por lo que este también debe beneficiarse de los programas de bienestar.

Los programas de bienestar, entonces, estan llamados a renovarse y
plantear nuevas alternativas apoyadas en herramientas virtuales. Si bien
esta situacion no cuenta con un amplio andlisis y desarrollo conceptual y
tedrico, si es sabido que estas nuevas formas y modalidades de desarrollo
laboral como el teletrabajo puede traer a las personas una gran cantidad
de aspectos negativos, por ejemplo, Havriluk (2010) citando a Di Martino

propone que el teletrabajo puede ser una desventaja dado que “la falta



de ambiente laboral, puede afectar a algunos teletrabajadores que han
tenido mucho tiempo trabajando tradicionalmente” adicional a ello, el
autor menciona que los teletrabajadores pueden tener desvinculacidn
emocional con la organizacidén y estar inmersos en riesgos en la salud

fisica como el sedentarismo o en la salud mental por el aislamiento social.

Entonces, los programas de bienestar apoyados en herramientas
virtuales deben orientarse a mantener el vinculo socioemocional del
trabajador remoto o teletrabajador con su entidad, mantenerlo motivado,
comprometido y productivo, incluyendo aquellas acciones orientadas a
prevenir riesgos a la salud fisica y mental. Es por ello por lo que dentro de
este programa se contemplan aspectos de prevencidn de riesgos a la salud

y se orientan segun aspectos diferenciadores de la poblacidn objetivo.

3.4. Transformacion digital

La transformacidén digital ofrece elementos y alternativas que buscan el
desarrollo de andlisis predictivos que permitan crear modelos para la
retencidn y el desarrollo del talento en los que el bienestar es un aspecto
fundamental (Human Capital Management, 2020). Con esto, se evidencia
que la analitica de datos tiene un papel preponderante en la gestion de
temas asociados con el talento humano y su gestién estratégica, dado
gue cada accion entorno a esta, genera un caudal de informacidén sobre
preferencias y expectativas que manifiestan las personas, esto es muy
util para plantear un abanico de posibilidades cuando se vayan a disefar

programas y acciones de bienestar laboral.

La transformacion digital implica una historia, un proceso, una realidad y
una mirada en el futuro inmediato; ademas, incide en la economia digital.
Lo anterior ha implicado que las nuevas tecnologias disruptivas y las
estrategias de negocio apoyadas en las TIC estén transformando no solo
procesos de negocio, sino la creacion de productos y servicios, la forma de
comercializarsey consumirse y cémo la sociedad se ve influiday evoluciona
a partir de su uso (Ocafa, 2017). En consecuencia, la transformacidén

digital requiere de una preparacion, por eso, es importante entender sus

FUNCION PUBLICA

35



DOCUMENTO OFICIAL

36

técnicas, sus origenes y sus fundamentos, teniendo en cuenta que lo
digital es disruptivo porque cambia la economia, la sociedad, la empresa,
la industria, la ciudad, la entidad publica, incluso a las personas, ya sean

nativos digitales o nativos de redes.

En consecuencia, es importante que las entidades comprendan que la
transformacion digital no se refiere solo a la adquisiciéon de sistemas
y dispositivos de ultima generacién, sino que el valor agregado que
ofrece lo digital radica en la utilizacién eficiente de estas herramientas
informaticas, la construccidn de una cultura para su usoy la consciencia de
sus beneficios, con esto, se crea un ecosistema digital en el que el talento
humano interactua de forma dinamica con las herramientas digitales y se

mantienen los niveles 6ptimos de bienestar.

La tecnologia como medio para reinventar el mundo a través de la
digitalizacién y automatizacion de los procedimientos internos de las
entidades, la utilizacién del big data, la IA (inteligencia artificial) y el
machine learning permite avanzar hacia la construccién de un ecosistema
digital cada vez mas productivo. Asi mismo, los dispositivos digitales
también hacen que cada vez mas personas puedan acceder a plataformas
e-learning,alainformacion y al conocimiento enigualdad de oportunidades
sindistinguir razas, sexo y religién, entre otros aspectos; ademas, conectan
a todos sin limites de distancia, incluyendo los segmentos de la sociedad
mas vulnerable; ofrecen innovacidon para gestionar ciudades con mayor
eficacia, lo anterior, para entender la importancia de la era digital y como
su implementacidn es prioritaria en el bienestar de los servidores y sus
familias.

La analitica de datos le ayuda a las entidades a detectar oportunidades en
el analisis y evaluacion constante de la informacidn disponible y la gestidn
del desarrollo de bienestar, ademas de que le ofrece informacidon que le
permite identificar, segmentar y automatizar procesos y procedimientos
concernientes al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores
publicos en su ciclo de vida laboral. También, obtendrdn informacién
suficiente para la toma decisiones en entornos de constante evolucidn,

incertidumbre y alta volatilidad.



Las entidades pueden desarrollar estrategias para la generacion de
bienestar sustentadas en la utilizacién de herramientas informaticas de
comunicacion que seimplementen a bajo costoy con un nivel de creatividad
diferenciado que genere mayor recordacion como el disefio de correos
electrdnicos personalizados y sistematizados para fechas importantes,
también para la flexibilidad de horarios mediante el uso de aplicativos

moaviles y sistemas operativos robustos para el trabajo remoto o en casa.

Del mismo modo, inmersos en la Cuarta Revolucidn Industrial y en la era
y economia digital, ademas, atravesados por la pandemia del COVID-19, la
transformacion digital no es otra cosa que un cambio profundo que debe
levar a cabo una organizacion, una ciudad, un colectivo privado o publico
para adaptarse a los nuevos retos y escenarios del mercado global y
reinventarse, para ello, debe aprovechar las oportunidades que ofrecen

las nuevas tecnologias digitales.

De acuerdo con lo anterior, y en el marco de la Cuarta Revolucion Industrial,
la innovacion, la nueva cultura organizacional, el nuevo aprendizaje, la
gestion del cambio y la transformacion laboral serdn de interés focalizado
en las entidades publicas, esto significa que deben realizar una revolucién
tecnoldgica, organizacional, de las personas en torno al mejoramiento o
desarrollo de sus competencias, y una transformacidn sistematica hacia
procesos y estructuras mas modernas y cercanas al ciudadano bajo la
premisa de que, aunque el sector publico no es una empresa, si se tiene

que administrar con criterios gerenciales y de vanguardia.

De hecho, el Foro Econdmico Mundial ha sefalado que la velocidad con
que se mueve el mundo ha transformado de manera rapida la forma de
hacer las cosas, por ello, es necesaria la “gobernanza agil”, apoyada
con las tecnologias digitales, lo que ha transformado el ser humano vy
su forma de hacer las cosas, por ejemplo, la necesidad humana de estar
interconectados, esto nos llama a seguir avanzando en los planteamientos

de las politicas publicas y de la estructura gubernamental.

Por lo tanto, no se puede desconocer la necesidad de implementar cambios
inmediatos en el estilo y formas de trabajo de los servidores publicos,

dado que las diferencias de edades y conocimientos hacen mas complejo
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el proceso de adaptacidn a la tecnologia y a los nuevos retos, lo que obliga
a los lideres a generar estrategias agiles que ayuden al talento humano
a ir a la par con la nueva realidad de la transformacidn inteligente con el
apoyo de sistemas de integracion horizontal y vertical® exigidas por los

usuarios, la economia y la sociedad en general.

Si bien es cierto, el gobierno ha venido realizando importantes esfuerzos
para mejorar su calidad y servicios, el reto ahora es la transformacion
mental, estructural y cultural de los servidores publicos a través de
herramientas colaborativas y no impuestas que le ayuden al talento
humano a adaptarse a los cambios que exige el mundo con la revolucidn
inteligente, pero, ;como lograr esa transformacion de forma rapida,
de calidad, con lo que existe en este momento y sin desconocer la
incertidumbre que generan los cambios?, /qué hacer para que nuestros
servidores publicos desarrollen destrezas que exige la nueva era digital?,
¢,qué herramientas aplicar para ser incluyentes y equitativos?, ;como
lograr satisfacer las nuevas necesidades de consumo y conocimiento que
surgen?y ¢se puede tener bienestar digital para los que trabajan de forma
virtual? Lo anterior supone un esfuerzo de innovacidén que sea viable en el
sentido de proponer mecanismos que contribuyan al bienestar virtual de

los colaboradores.

Por todo lo expuesto, resulta necesaria la construccién de un plan
estratégico al interior de las dreas de talento humano en las entidades
publicas, que les permita a las entidades incluir alternativas efectivas
y medibles para incentivar en los servidores la productividad, calidad
y efectividad en la entrega de bienes y/o servicios que prestan a los

ciudadanos tanto presenciales como virtuales.

3 La integracion horizontal consiste en la interconexidn entre maquinas, elementos de
equipamiento o unidades de produccién individuales. La integracién vertical supone una
conexion que va mas alléd de los niveles jerdrquicos de produccion tradicionales, desde
los sensores hasta el plano de negocios de la compafia. (www.copadata.com)



http://www.copadata.com

3.5. Objetivos de Desarrollo
Sostenible

La agenda global de la Asamblea General de las Naciones Unidas esta
definida por los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), estos pueden
ser entendidos como un plan de accidn integral a favor de las personas,
el planeta y la prosperidad. Los ODS agrupan 17 objetivos y 169 metas de
cardcter integrado e indivisible y abarcan las esferas econdmica, social y

ambiental de todas las naciones en conjunto.

Los 17 0ODSson:1.Finde lapobreza; 2. Hambre cero; 3. Salud y bienestar; 4.
Educacidn de calidad; 5. Igualdad de género; 6. Agua limpia y saneamiento
basico; 7. Energia asequible y no contaminante 8. Trabajo decente y
crecimiento econdmico; 9. Industria, innovacién e infraestructura; 10.
Reduccion de las desigualdades; 11. Ciudades y comunidades sostenibles;
12. Produccidon y consumo responsable; 13. Accidn por el clima; 14. Vida
submarina;15.Vidadeecosistemasterrestre;16.Paz,justiciaeinstituciones
solidas, y 17. Alianzas para lograr los objetivos. Estos objetivos fueron
formulados con el fin de erradicar situaciones especificas que afectan a
la poblacién mundial, por eso, estan enfocados en la eliminacién de la

pobreza, hambre, SIDA y discriminacidn contra mujeres y nifas.

Los ODS se encaminan hacia la cooperacion internacional para el
desarrollo sostenible del planeta y su gente, por ende, los Estados
miembros de las Naciones Unidas han adquirido el compromiso de trabajar
articuladamente para el cumplimiento de estos objetivos. Para ello, se
moviliza la cooperacién técnica y financiera, asi como la generacidon de
informacion para el cumplimiento de los objetivos; cabe sefalar que
para su cumplimiento cada uno de los sectores del Estado necesita de

creatividad, conocimiento, tecnologia y recursos.

En Colombia, la hoja de ruta para la implementacion de los ODS la dicta el
Consejo Nacional de Politica Econdmica y Social mediante el documento
CONPES 3918 de 2018, este contiene las estrategias, metas, indicadores,

responsables y recursos requeridos para el cumplimiento de la agenda
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global. Dicho documento establece un breve marco conceptual, identifica
las areas donde se debe aumentar esfuerzos, define los lineamientos de
politicas orientas al cumplimiento de los ODS, determina cuales son las
entidades a cargo y cuales son las pautas para la cooperacidn internacional

y el trabajo entre entidades, asi como recomendaciones de politica.

Sinembargo,ademasdeloqueestablecedocumento CONPES, las entidades
estan llamadas a llevar a cabo acciones institucionales orientadas por los
ODS, siempre y cuando estén dentro del marco de sus funciones y en
apego a la normatividad. Es por ello por lo que algunos de estos objetivos

son referentes para la construccidon de este programa.

Inicialmente, uno de los ODS orientadores del presente programa es el
tercero, salud y bienestar, este objetivo expone que la buena salud es
esencial para el desarrollo sostenible, al respecto se advierte la necesidad
de prestar atencidn a la salud mental, teniendo en cuenta que 1 de cada 10
personas ha padecido un trastorno mental. Igualmente, en el Conpes 3918
(2018), referente a la “Estrategia para la Promocion de la Salud Mental
en Colombia”, se resalta que la violencia y el consumo de sustancias
psicoactivas son factores que influyen en los problemas mentales o son
el problema en si.

El segundo de los ODS orientadores es el relacionado con la igualdad
de género, seguin Naciones Unidas hoy hay mds mujeres que antes en el

mercado laboral, aunque también manifiesta que:

(..) hay grandes desigualdades en algunas regiones, y sistematicamente
a las mujeres se les niegan los mismos derechos laborales que tienen los
hombres. La violencia y la explotacién sexual, la division desigual del tra-
bajo no remunerado -tanto doméstico como en el cuidado de otras perso-
nas y la discriminacion en la toma de decisiones en el dmbito publico son

grandes obstaculos que aun persisten (PNUD, 2020).

De acuerdo con el Conpes 3918 de 2018, la meta establecida para
la medicion del ODS relacionado con la igualdad de género tuvo como
referente lo seflalado en la Ley 581 de 2000 conocida como ley de cuotas,

en la que se dispone que el 30% de los altos cargos publicos deben ser



ocupados por mujeres, que para el 2018 correspondidé a un 44,5% y para
el 2030 se espera sea de un 50% (DAFP, 2018). Por otro lado, el Decreto
455 de 2020 establecio las reglas para lograr la paridad de género en
los empleos de nivel directivo, se proyecta que para el afio 2022 minimo
el cincuenta por ciento (50%) de los cargos de nivel directivo sean

desempefnados por mujeres.

El tercer objetivo orientador es el relacionado con el trabajo decente, la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) sefialé que en el 2015 se
tenian 204 millones de personas desempleadas y que el objetivo es lograr
que a 2030 haya empleo pleno, productivo y un trabajo decente para todos

los hombres y mujeres.

El cuarto objetivo orientador es el que tiene que ver con las alianzas para
lograr objetivos, el cual hace énfasis en apoyar los planes nacionales en
el cumplimiento de todas las metas del milenio a través del intercambio
ideas propiciando la innovacion para lograr el crecimiento y desarrollo

sostenible.

Por lo anterior, corresponde al Departamento Administrativo de la
Funcidén Publica la presentacién de un programa que permita fortalecer la
gestion de las entidades publicas del orden nacional y territorial, ademés
de mejorar el desempefo, la productividad y la calidad de vida de los
servidores publicos del Estado.
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4. Benchmarking?,
tendencias y
buenas practicas
en materia de
bienestar

4. Analisis del bienestar: casos
de algunos paises en el
sector privado y publico

Para comprender como se desarrolla el bienestar en los diferentes
ambitos laborales en contextos nacionales e internacionales, se tomd
como referente las experiencias de paises como Chile, Argentina, Brasil,

Canaday Reino Unido tanto en el sector publico como en el sector privado.

En primer lugar, se analizd el bienestar laboral en Chile, alli cada vez mas
empresas estan comprometidas con la promocidn del bienestar y la salud
de sus empleados, puesto que asocian la productividad y la retencidon del
talento directamente a los planes de bienestar, lo cual se convierte para
estas organizaciones en un valor agregado y un diferenciador frente a la
competencia, incentivos como mayores ingresos, vacaciones, flexibilidad
laboral y actividades extralaborales han demostrado tener un impacto
positivo en el compromiso con la compafia y el sentido de pertenencia de
sus colaboradores, haciendo que estos retribuyan mas y de manera mas

sustentable al estar satisfechos con su entorno. (Herrera, 2019).

4 Evaluacién comparativa de buenas practicas.
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Teniendo en cuenta lo anterior, acciones de bienestar cémo: brindar un
seguro complementario de salud, dar medio dia libre por cumpleanos
y facilitar el desarrollo de trabajo desde casa, entre otras, han sido

implementadas por estas organizaciones.

Las ventajas que traen consigo los planes de bienestar para los
colaboradores son innumerables, en tanto que al llevar a cabo acciones
que busquen mejorar el estado fisico y psicoldgico de su talento humano se
mejora su calidad de vida, dado que esto les trae satisfaccidn y motivacién.
Para la organizacién también produce beneficios, porque sus empleados
aumentan su rendimiento y su fidelidad, en consecuencia, se disminuye la

rotacion, el nimero de bajas y el ausentismo laboral.

En segunda instancia, el caso del bienestar laboral en Argentina puede
aportar nuevos elementos al presente programa, ya que, en el desarrollo
de la gestion del talento humano, se ha implementado la teoria de
psicologia positiva, aspecto relacionado con el bienestar laboral. Esta
teoria supone que un colaborador feliz es el resultado de una combinacion
de distintos factores y disposiciones otorgadas por el empleador, como lo
son: el salario, los beneficios, flexibilidad en los horarios, la posibilidad de
crecimiento dentro de la compafia y el ambiente laboral, entre otros. Es
decir, las organizaciones buscan lineamientos que otorguen beneficios a
los empleados con el propdsito de que estos respondan con motivacion y

compromiso.

En linea con la psicologia positiva, se introdujo la figura y concepto de
gerente o gestor de felicidad como una respuesta al reclutamiento
de nuevas generaciones de empleados, en lo que ha sido una brecha
generacional e incluso multicultural del mercado laboral. Con respecto
a esto, el autor Daniel Colombo (Colombo, DanielColombo.com, 2019)
aclara que “La cuestién de la felicidad es central actualmente, puesto
gue promueve en gran medida la permanencia de las personas en sus
puestos, y la salud del clima interno”. Es el mismo autor quién define
al GEFE (gerente/gestor de felicidad) como: “la persona que se dedica
especificamente a crear un entorno de mayor bienestar en los distintos
aspectos del desarrollo del capital humano de una empresa”.



Al respecto coincide Alejandra Faienza, al afirmar que “los GEFES
aparecieron con el objetivo de terminar con la fuga de talentos y convertir

la empresa en un entorno mas agradable para todos”. (rh, 2019)

En tercer lugar, se estudia el caso de Brasil, que ha entendido la realidad
laboral por medio del analisis del contexto, procurando fortalecer los
recursos disponibles para los trabajadores a fin de afrontar situaciones de
conflicto y enfatizar en los aspectos positivos del trabajo cotidiano. Desde
una perspectiva comprensiva y positiva, se destacan las incidencias del
bienestar psicoldgico en el entorno laboral y su vinculo con las estrategias
de afrontamiento ante un ambiente laboral cada vez mas estresante e
incierto. (Marsollier, 2019)

Desde laperspectivade la psicologia, se evidencian dos posturas;laprimera
corresponde a la tradicional, que se centra en abordar una problematica
identificada, por ejemplo, el estudio en un contexto laboral del estrés o
“burnout® de enfermedades psicosomaticas o trastornos mentales. Una
segunda postura, surge de la considerada psicologia positiva, que apunta
a la busqueda del bienestar de los individuos, por lo que esta dirigida a la
atencidn de las fortalezas humanas, esto en cuanto a los aspectos que nos
permiten aprender, disfrutar, ser alegres, generosos, serenos, solidarios y
optimistas (Lupano & Castro, 2000).

El bienestar psicoldgico como linea de investigacidn tiene como objetivo la
busqueda de la realizacién personal (Veenhoven, 1994) por lo que sostiene
que la satisfacciéon de la vida nace al valorar la discrepancia percibida
entre las aspiraciones y los logros obtenidos, como un componente
cognitivo, evaluado desde la sensacion de realizacion personal hasta la
experiencia del fracaso o frustracién. Se podria decir en otros términos
que el bienestar psicoldgico parte de una disposicién estable de evaluar la
vida de una forma positiva o negativa, a pesar de los constantes cambios

en las circunstancias presentadas.

Es importante destacar que, a nivel global, son pocos los estudios que se

han realizado con servidores publicos y menos los que estan dirigidos a

5 Sindrome de burnout también llamado «sindrome del trabajador quemado» estd
relacionado con una respuesta de estrés crénico en el trabajo.
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abordar la problematica de la relacién entre el bienestar psicoldgico y el
desgaste laboral. Los estudios encontrados se centran en la satisfacciény
motivacion, asi como en la utilizacion del trabajo estatal como instrumento
en lugar de factores asociados al crecimiento profesional y/o innovacién
(Ramirez, 2002).

También se estudié el caso de Canada, donde las politicas de bienestar
estan dirigidas a abordar la salud mental, garantizar la seguridad en el
lugar de trabajo, apoyar la diversidad y la inclusion, prevenir el acoso y
gestionar los conflictos de manera informal. Asi mismo, es importante
destacar que el servicio publico canadiense cuenta con un centro

especializado de salud mental en el trabajo.

Y, en quinto lugar, se revisé la experiencia de Reino Unido, donde las
politicas de bienestar estan ligadas directamente a las estrategias de
liderazgo y a ser conscientes de cdmo trabajan juntos los equipos y se
apoyan entre si, lo que contribuye a mejorar el rendimiento y el bienestar.
Por lo que, se exploran areas como: i) Cdmo las personas pueden rendir al
maximo en su equipo; ii) COmo las personas de unen para formar equipos
efectivos; iii) Qué aspectos se deben tener en cuenta para una buena

colaboracion y iv) Qué significa el liderazgo personal.

En este punto, es pertinente mencionar que las experiencias de otros
paises en materia de bienestar laboral aportan a este programa elementos
tales como la relevancia de la psicologia positiva, los gestores o gerentes
de felicidad, el bienestar psicoldgico, la salud mental y el liderazgo.

Por ultimo, en la revision de experiencias sobre el bienestar, una mirada
al sector privado y sus mejores referentes pueden ofrecer elementos
relevantes para la formulacién de este programa, gracias a que las
empresas han desarrollado sus propios programas encaminados a retener
el mejor talento o fidelizar el colaborador, generar valor, aumentar la

productividad y eficiencia administrativa.

Un ejemplo de esto es Google Inc. con sede en Mountain View, California;
qgue dentro de sus programas de bienestar incluye beneficios para los

colaboradores como espacios de esparcimiento como: bolos, canchas



de véleibol, piscinas, gimnasio, yoga, ping pong, Xbox 360, PlayStation,
ademds de servicios de peluqueria, plaza de comidas, lavado de ropa y
programas que brindan sustento a las familias de aquellos empleados que

han perdido la vida.

Otro ejemplo de programa de bienestar es de la compafia tecnoldgica
Apple, alli tienen acciones de mejoramiento de la calidad de vida de
los empleados como los seguros médicos y odontoldgicos, cuidados
de mascotas, plan de compra de acciones, grandes descuentos en los
productos, gimnasios, premios para el equipo mas saludable, equipos

deportivos y dias de masajes, entre otras.

Por otra parte, la compafia Amazon tiene vinculacion laboral indefinida
con todos sus empleados, y estos reciben un salario competitivo, seguro
médico privado y un seguro de vida. A su vez, ha desarrollado Career
Choice, un programa innovador que proporciona financiacién para estudios
a los empleados en cursos de alta demanda, donde asumen el costo de la
matricula hastaporun95%. Adicionalaloanterior, Amazontiene programas
de bienestar fisico y mental de los asociados a través de atencion médica
integral desde el primer dia con el fin de que los colaboradores tengan
acceso cuando mas la necesitan, incluyendo servicios de asesoramiento

gratuitos y confidenciales las 24 horas del dia.

Como consecuencia del analisis de las tendencias y buenas précticas
de bienestar en América Latina y el sector privado, se puede constatar
que las experiencias en cuanto a la educacion y formacién en cursos de
alta demanda, la generacidén de espacios de esparcimiento y manejo del
estrés e incentivos a los equipos saludables, entre otras estrategias que,
segun cada entidad, podrian implementar teniendo en cuenta sus rubros

presupuestales y eficacia en el gasto.
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4.2.Analisis de la pertinencia de
las tendencias de bienestar
laboral

En el mundo laboral se desarrollan en todo momento nuevas acciones de
bienestar. Por esto, la administracidon publica debe estar actualizada con
las estrategias de generacion de bienestar. A continuacién se mencionan

algunas de las tendencias comunes e innovadoras en la materia.

Enun principio, los programas Global Health son una de las tendencias mas
conocidas, este tipo de programas no solo buscan el bienestar mediante
la salud fisica del empleado, sino que también integra la salud mental,
lo cual se traduce en un abordaje integral de la salud. Estos programas
relacionan acciones de conciliacion y gestion del estrés, retribucidn

flexible y desarrollo de carrera, entre otras.

Por lo que programas de este tipo aplicados al sector publico contribuirian
a la gestion del bienestar, estas herramientas, si bien requieren de
creatividad y compromiso para su implementacién, serian de utilidad a
las entidades, puesto que, de alguna manera, mejorarian la calidad de
vida de cada individuo dentro de la entidad al contar con administraciones
preocupadas por sus necesidades y, aun mas importante, entidades
flexibles que permiten el desarrollo de la integralidad de cada persona,
en coherencia con la integridad de valores que caracterizan el servidor

publico y que el Cédigo de Integridad sefala.

lgualmente, la tendencia de la gestidon del bienestar es la creacién de
gruposyentornos laborales saludables. Los ambientes laborales negativos
llevan a los empleados a distraerse y a replicar las actitudes negativas
que reciben. Por eso, dentro de las tendencias de bienestar se procura la
busqueda de espacios laborales donde los empleados puedan expresarse
libremente y desarrollar sus capacidades. Para lograr esto, se procura un
cambio de actitudes de los empleados mediante la buena gestién de los
conflictos, manejo del estrés, gestion y desarrollo del trabajo en equipo y
del sentido de pertenencia de cada uno de los servidores publicos.



A diferencia de los programas Global Health que se enfocan en el bienestar
de los individuos, la creacién de ambientes laborales saludables y de las
culturas organizacionales positivas, contribuyen al bienestar colectivo y
generan un mayor impacto al tener como grupo objetivo a los miembros

de una dependencia o de un grupo de trabajo.

Dentro del sector publico, la creacién de grupos y entornos laborales
saludables no deberia ser un reto, y mucho menos de culturas
organizacionales efectivas, no obstante, requiere de la estructuracion
de programas y lineamientos claros que permitan una implementacion y
ejecucion efectiva, asi como de la decidida actuacion de los lideres y de
todos los actores de una entidad publica. Para ello, quiza sea necesario
que los gerentes publicos impulsen un cambio en la cultura organizacional
orientado al trabajo en equipo, el manejo de las situaciones negativas y a

la apropiacién de las nuevas tendencias.

Otra de las tendencias es la transformacidn digital, que, si bien ha sido un
tema que en los ultimos afios ha estado en constante evolucidn, a raiz de
la pandemia de la COVID-19 ha cobrado toda la importancia y relevancia,
por eso se encuentra en su mayor auge. La transformacidn digital implica
muchos elementos, entre ellos, la conectividad entre colaboradores con
la entidad, la flexibilidad laboral, la automatizacién y sistematizacién
de procesos y la perspectiva de que las tecnologias de la Cuarta
Revolucidn Industrial estan transformando las dindmicas empresariales

e institucionales.

Sin embargo, de la gran variedad de acciones para la transformacion
digital en el mundo laboral, entendida como la integracién de nuevas
tecnologias en las entidades para mejorar sus funciones y la entrega de
bienes y servicios, las que mas han sido utilizadas son las modalidades de
teletrabajo y el trabajo en casa, lo que evidencia alin mas la necesidad de
contar con nuevas formas de trabajo. El teletrabajo segun Pereda y Zapata
“es una forma de efectuar un trabajo o una profesién, cumplir funciones
o actividades fuera de la institucidn, por tal razon, utiliza en su ejercicio
herramientas informdticas y telematicas para cumplir con las tareas
designadas” (Pereda & Zapata, 2019), es por ello que los empleadores
deberan proveer y garantizar a los teletrabajadores condiciones que les
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permitan la integralidad en los programas de bienestar y las estrategias
de participacion que impliquen el mejoramiento de la calidad de vida del

servidor publico.

Ahora bien, el actual trabajo en casa es una modalidad establecida por el
Gobierno nacional a través de la Directiva Presidencial No. 02 de 2020, en
la cual se establecen temas como el desarrollo del trabajo en casa por
medio del uso de las TIC y el uso de herramientas colaborativas teniendo
en cuenta el cumplimiento de los lineamientos establecidos en materia
de ciberseguridad por la entidad y con sujecién a la legislacidn vigente en

materia de habeas data.

De igual manera, se expidid la Directiva Presidencial No. 03 de 2020,
a través de la cual se les recuerda a los representantes legales de las
entidades publicas de la Rama Ejecutiva del orden nacional priorizar e
implementar el trabajo en casa con todos los servidores y contratistas
de la entidad cuyas labores puedan ser desarrolladas por fuera de las
instalaciones fisicas de las oficinas mientras se encuentre vigente la
emergencia sanitaria declarada por el Ministerio de Salud y Proteccidén

Social por causa del coronavirus COVID-19.

En este punto es importante precisar que al igual que el teletrabajo, y
mientras permanezca la emergencia sanitaria, las entidades deberan
implementar estrategias de bienestar de manera virtual y presencial para

los casos que aplique.

Precisamente la telemedicina y la tele orientacién psicoldgica son unas
de las tendencias innovadoras en materia de bienestar laboral, la cual
consiste en asistencia médica a los servidores e incluso a sus familiares via
internet, con simples pasos a seguir y una videollamada con profesionales
de salud, ya sea a través de la ARL o las cajas de compensacién con la
gue cuente la entidad, se pueden ofrecer virtualmente servicios de salud
fisica y asistencia psicoldgica, en procura el bienestar laboral, personal y

familiar de los servidores.

En el mismo sentido, la educacion en linea es también una de las

tendencias en esta materia, que consiste en el fomento, ofrecimiento o



apoyo de programas de educacidén que serdn para el servidor publico el
cumplimiento de una meta y, no solo permitird mejorar su calidad de vida,
sino que, ademads, aportard constructivamente en el desarrollo de sus

capacidades y competencias.

Otra tendencia son las empresas saludables y sostenibles, frente a
esto la Asociacion Espafola de Psicologia Aplicada propone que las
practicas de salud se deben extender por toda la organizacién, es decir,
deben generar la cultura que promueva politicas saludables basadas en
el modelo de empresa saludable y sostenible que contiene tres pasos:
1) detecciéon de enfermedades fisicas y psicoldgicas, 2) evaluacion de
las condiciones laborales y del colaborador y 3) intervencién sobre los

factores ambientales, psicoldgicos y sociales (Carrion, 2011).

El presente Programa Nacional de Bienestar: Servidores Saludables,
Entidades Sostenibles 2020-2022 adopta este nombre con base en la
tendencia mencionada en el parrafo anterior con la finalidad de generar

bienestar en los servidores del Estado Colombiano.

Por ultimo, y teniendo en cuenta que la institucionalidad colombiana
estd orientada a resultados, es pertinente mencionar la tendencia a la
implementacidén de incentivos por resultados que busca la creacion y
divulgacion de incentivos para aquellos servidores que cumplan con los
objetivos propuestos, sean productivos y alcancen resultados con el fin
de motivarlos a que lleven a cabo acciones proactivas que incentiven a
la mejora continua en el cumplimiento de la naturaleza de las entidades

publicas.

Si bien este tipo de programas tienen un grado de dificultad en su
implementacidon porque se traduce en la necesidad de contar con
recursos econdmicos para ejecutarlo; es importante que las entidades
sean innovadoras desde el disefio de los programas y que motiven a los
servidores publicos a obtener resultados, esto puede ser muy provechoso

en la medida en que contribuye al bienestar laboral del talento humano.
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5. Programa Nacional
de Bienestar
2020-2022

El Programa Nacional de Bienestar es un instrumento técnico que
proporciona lineamientos y recomendaciones a las entidades del orden
nacional y territorial en la implementacidon de sus propios programas de
bienestar. De igual forma, las entidades contaran con un instrumento
diagndstico que les permitird determinar la prioridad de cada una de las

actividades contenidas en el programa que desarrollen. (Ver anexo 1).

5.1. Objetivos

5.1.1 Objetivo general del programa

Generar condiciones y estrategias de bienestar laboral para los servidores
publicos que contribuyan al mejoramiento de su calidad de vida y, a su vez,
se refleje en el aumento de su productividad gracias a la motivacion, al

crecimiento y al desarrollo profesional y personal.

5.1.2 Objetivos estrategicos

Los objetivos estratégicos orientan las acciones propuestas para que los
actores involucrados adelanten las estrategias necesarias en el marco de

la planeacion y la gestién integral del talento humano:

Realizar acciones de promocion y prevencion orientadas a la salud
fisica y mental de los servidores publicos mediante estrategias

tanto virtuales como presenciales.

Adelantar acciones orientadas a fortalecer la cultura
organizacional y las buenas précticas en los entornos laborales,

familiares y personales de los servidores publicos.
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[l Desarrollar acciones encaminadas al equilibrio de la vida laboral
y familiar de los servidores publicos en escenarios normales y de

crisis.

[ Implementar mecanismos de bienestar laboral por medios

virtuales en el marco de la transformacidn digital.

5.2.Ejes del Programa

Grafica 9. Estructura conceptual del Programa Nacional de Bienestar

ALINEACION .
NUEVAS DEMANDAS ESTRATEGICA 'ymm%'gsN
Y NECESIDADES DESARROLLD TECNOLOGICOS
SOSTENIBLE

PROGRAMA
NACIONAL DE
BIENESTAR
PARA
SERVIDORES
PUBLICOS
2020-2022

- DOCUMENTO OFICIAL -

J

OBJETIVO GENERAL

Equilibrio Psicosocial

—e— Salud Mental

Qué se espera

m -
Objetivo o Acciones
estratégico | |2
- Convivencia Social Actores
Indicadores

TTTT

|—°— Alianzas Interinstitucionales

e—[ Transformacion Digital

Fuente: Direccion de Empleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcidn
Publica, 2020.
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Son cinco los ejes que componen el Programa Nacional de Bienestar: el
eje de equilibrio psicosocial; el eje de salud mental; el eje de convivencia
social y el eje de alianzas interinstitucionales. Es importante mencionar

que la transformacion digital es el eje transversal del programa.

SALUD TRABAJO DECENTE
Y BIENESTAR ¥ CRECIMIENTO

ECONOMICO 5.2.1. Eje 1.
Equilibrio
psicosocial

*| i

Este eje hacereferencia alanuevaforma de adaptacidn laboral producto de
los diferentes cambios que estamos viviendo durante la pandemia derivada
del coronavirus COVID-19, como la adaptacién a nuevas situaciones,
mayor volumen de trabajo y complejidad, extension de la jornada laboral,
entre otros aspectos. Dentro de este eje se hace referencia a temas como
factores intralaborales, extralaborales, equilibrio entre la vida personal,

laboral y familiar y la calidad de vida laboral.

A. FACTORES PSICOSOCIALES

Este componente estd relacionado con aquellas actividades que ayudan
a desarrollar en los servidores publicos el sentido de pertenencia vy
conexion con la entidad, asi como contribuir con la humanizacion del
trabajo, entendiendo que las necesidades de ocio y esparcimiento son
necesarias para la generacién de bienestar laboral y, a su vez, al aumento

de la productividad.

Es por ello por lo que este componente lo integran las siguientes

actividades:

FUNCION PUBLICA

55



relacionada 1

Tabla 1. Bienestar es calidad de vida - factores psicosociales: actividad

INICIATIVA, ENTIDADES . -
ACTIVIDAD 0O REFERENCIA RECTORAS 0 (QUIENES TIENEN
PROGRAMA AUl LIS REFERENTES 05
Departamento Todos los
Eventos Decreto 1567 | Administrativo de | servidores
deportivos y de 1998, la Funcién Publica | publicos
recreacionales | articulo 23 y Ministerio del interesados en la

Deporte

actividad

Fuente: Direccion de Empleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcidn

Publica, 2020.

Con el propdsito de crear camaraderia entre los servidores publicos hacia
la convivencia sana y productiva y que mantengan un buen estado de
salud y animo, aquellos que estén interesados en participar en eventos
deportivos y de recreacidon podran solicitar su inscripcidn en las diferentes
actividades que organice el drea de talento humano.

Para la medicién del cumplimiento de esta actividad se utilizara como
indicador el total de servidores inscritos con respecto al numero de

servidores participantes, esto es:

DOCUMENTO OFICIAL

Total de servidores participantes
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 1 =

Total de servidores inscritos

Tabla 2. Bienestar es calidad de vida - factores psicosociales: actividad

relacionada 2

56

INICIATIVA, ENTIDADES . c
REFERENCIA ¢QUIENES
ACTIVIDAD 0 NORMATIVA RECTORAS O TIENEN ACCESO?
PROGRAMA REFERENTES
o Departamento Todos los
Eventos artisticos o . .
Decreto 1567 [ Administrativo de |servidores
y culturales . o o
. de 1998, la Funcion Publica | publicos
presenciales y/o . . , ,
. articulo 23 y Ministerio de interesados en la
virtuales o
Cultura actividad

Fuente: Direccion de Empleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcidn

Publica, 2020.



Con el propdsito de generar espacios de entretenimiento relacionados con
eventos artisticos y culturales presenciales y/o virtuales, los servidores
interesados podrdn solicitar su inscripcion en las diferentes actividades

que organice la dependencia o area de talento humano.

Para la medicion del cumplimiento de esta iniciativa se utilizard como
indicador el total de servidores inscritos con respecto al numero de

servidores participantes, esto es:

Total de servidores participantes
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 2 VIRTUAL =

Total de servidores inscritos

Total de servidores participantes
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 2 PRESENCIAL=

Total de servidores inscritos

Tabla 3. Bienestar es calidad de vida - factores psicosociales: actividad
relacionada 3

ENTIDADES | ¢QUIENES
RECTORAS 0 | TIENEN
REFERENTES | ACCESO?

INICIATIVA, ACTIVIDAD 0 |REFERENCIA
PROGRAMA NORMATIVA

Capacitaciones en artes

y/o artesanias u otras

modalidades que involucren Departamento
o o . Todos los
la creatividad, cuya Administrativo .
_ L » servidores
implementacion pueda ser |Decreto 1567 |[de la Funcidn bl
ublicos
gestionada en convenio con |de 1998, Publicay p
. » ) . interesados
las cajas de compensacion |articulo 23 las cajas de l
en la
u otros organismos, de compensacion o
L actividad.
modo que puedan llevarla familiar.

a cabo servidores y

teletrabajadores.

Fuente: Direccion de Empleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, 2020.
El propdsito de esta actividad es desarrollar en los servidores publicos
habilidades diferentes a las relacionadas con sus funciones que estimulen

la creatividad. Es por esto por lo que aquellos servidores que estén
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interesados en participar en capacitaciones en artes y/o artesanias u otras
modalidades que involucren la creatividad de manera presencial o virtual
podran solicitar su inscripcién en las diferentes actividades que organice

la dependencia o area de talento humano.

Para la medicion del cumplimiento de esta iniciativa se utilizard como
indicador el total de servidores inscritos con respecto al numero de

servidores participantes, esto es:

Total de servidores participantes
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 3 VIRTUAL =

Total de servidores inscritos

Total de servidores participantes
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 3 PRESENCIAL-=

Total de servidores inscritos

Tabla 4. Bienestar es calidad de vida - factores psicosociales: actividad
relacionada 4

INICIATIVA, ENTIDADES ¢QUIENES
REFERENCIA 0
ACTIVIDAD O NORMATIVA RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESOQ?
Ley 1221 de Todos los
2008 (Decreto Departamento servidores
Reglamentario 884 | Administrativo publicos
de 2012) de la Funcién cuyas
Ielztr.abaljo/ [ Decreto 1083 de Zu[b?:at,3 M|n|ster|o fun:ones
rabajo virtua 2015 - articulo Mel | ra .aJ(;y puellandser
en casa 995554 inisterio de realizadas
Tecnologias de la | de manera
Informacién y las [remota
Decreto Ley 491 de L .
Comunicaciones y estén
2020 .
interesados

Fuente: Direccion de Empleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcion

Publica, 2020.




Dentro de las estrategias de gestidn del bienestar social estd contemplada
la flexibilidad laboral. Por lo que, con la intencion de brindar estrategias
sensibles a las necesidades del servidor publico, las entidades
determinaran los cargos cuyas funciones pueden ser realizadas aplicando

teletrabajo y/o trabajo virtual en casa.

Los requisitos y condiciones para implementar el teletrabajo, entendidos
como parte de las estrategias de bienestar, seran los mismos establecidos
por la normatividad vigente, cada entidad definira los procedimientos
necesarios para cumplir con esas condiciones. En consecuencia, los
servidores publicos interesados en acogerse al teletrabajo deberan

realizar la solicitud ante el drea de talento humano o quien haga sus veces.

Las entidades que no tengan esta modalidad de trabajo incluida dentro
de sus programas deberan realizar los procedimientos correspondientes
para su implementacion en el programa institucional de bienestar social

de la vigencia inmediatamente siguiente.

Las areas de talento humano tendran que trabajar en conjunto con los
jefes de drea para medir el impacto de productividad de cada colaborador
que trabaje desde casa a través del teletrabajo y los mecanismos de

seguimiento y control que debe tenerse para tal fin.

Para la medicién del cumplimiento de esta actividad se utilizarda como
indicador el total de los cargos susceptibles de poderse realizar a través
del teletrabajo con respecto al nimero de trabajadores que utilizaron esta

modalidad, esto es:

Total de servidores que teletrabajaron
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 4 =

Total de servidores susceptibles de teletrabajar

Total de servidores publicos en trabajo virtual en casa
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 4 =

Total de servidores publicos de la entidad
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Tabla 5. Bienestar es calidad de vida - factores psicosociales: actividad

relacionada 5

INICIATIVA ENTIDADES ¢QUIENES
' REFERENCIA
ACTIVIDAD O NORMATIVA RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESO?
Resolucidn
Concurso “Los Departamento
. de aperturay o .
Servidores L Administrativo de Todos los
o , premiacion por N o .
Publicos Tienen o ~|la Funcion Publicay |servidores
parte del Ministerio o .
Talento” Ministerio de Cultura
de Cultura

Fuente: Direccion de Empleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcidn
Publica, 2020.
Los servidores publicos tienen talento es una iniciativa que les permite
mostrar habilidades diferentes a las relacionadas con sus funciones, de
esta manera se estimula la creatividad y los valores artisticos del talento

humano al servicio del Estado.

Los servidores publicos que deseen participar en este concurso podrén
inscribirse y realizar los procedimientos de acuerdo con lo establecido
por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica y el Ministerio
de Cultura frente a esta iniciativa. Todas las entidades deberan fomentar
y promover la participacion de sus servidores en este tipo de actividades

de bienestar.

Tabla 6. Bienestar es calidad de vida - factores psicosociales: actividad

relacionada 6

INICIATIVA, REFERENCIA| ENTIDADES RECTORAS O e
ACTIVIDAD O NORMATIVA REFERENTES TIENEN
PROGRAMA ACCESO?
Constitucion | Departamento Administrativo

Todos los
Bienestar Politica de de la Funcidn Publica,

servidores
espiritual Colombia, Ministerio de Culturay .

interesados

articulo 19 Ministerio del Interior

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




Con el propdsito de generar bienestar en los servidores publicos, este
componente integra la concepcion del bienestar espiritual, entendido este
como las creencias y valores que tienen las personas y que interiorizan en
su vida personal, este incluye no solo la libertad de culto sino programas
de yoga y meditacion, entre otros, siguiendo las sugerencias de las mesas

de trabajo mencionadas en el apéndice de diagndstico.

Lasentidades publicasdelordennacionaly territorial deberanimplementar
espacios de reflexién y culto para sus servidores publicos, estas
actividades se realizaran una vez al afio de manera virtual o presencial
y se desarrollardan con observancia de la diversidad de religiones e
implementando estrategias para dar bienestar espiritual a todos los

servidores.

Asi mismo, buscaran el trato igualitario de todos los servidores sin

importar la religidn o fe que profesen.

Las actividades de bienestar espiritual deberan realizarse en apego a las
directrices, normatividad vigente y derechos y libertades de los servidores
publicos, las entidades dentro de sus programas deberdn realizar los
procedimientos correspondientes para su implementacién en el programa

institucional de bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente.

Total de servidores involucrados
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 6 =
Total de servidores interesados en los programas

B. EQUILIBRIO ENTRE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR

Este componente integra todas aquellas acciones orientadas a proteger
la dimension familiar de los servidores desde las entidades, teniendo en
cuenta que con el equilibrio entre la vida laboral y familiar se contribuye

con la generacidn de bienestar de los servidores publicos.

Este componente integra las siguientes actividades.
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Tabla 7. Equilibrio entre vida laboral y familiar: actividad relacionada 1

INICIATIVA, ENTIDADES ¢QUIENES
ACTIVIDAD O I?‘JEOFRE:E#%T RECTORAS 0 TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESOQ?
Circular Externa 12 de Todos Los
Horarios 2017 del Departamento Departamento |servidores que

flexibles para
los servidores

publicos

Administrativo de la

Funcion Publica

Articulo 2.2.5.5.53 del
Decreto 1083 de 2015

Administrativo
de la Funcidn
Publica

cumplan las
condiciones
y estén

interesados

Fuente: Direccion de Empleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcion

Publica, 2020.

En cumplimiento a la normatividad vigente, y con el propdésito de acercar a

los servidores publicos con los miembros de su familia, las entidades del

Estado deberdn adoptar acciones orientadas a la flexibilidad laboral como

la adopcion de h

orarios flexibles.

Para ello, las entidades podran establecer permisos de hasta dos horas en

la llegada y salida de los servidores segun la necesidad. Los servidores

publicos que requieran este tipo de beneficios deberan solicitarlo a su jefe

inmediato quien, en apego a las normas y procedimientos establecidos por

la entidad, podrd autorizar o negar la solicitud.

Tabla 8. Equilibrio entre vida laboral y familiar: actividad relacionada 2

INICIATIVA, ENTIDADES (ZOUII::NES
ACTIVIDAD O I-‘;\IEOFRE:E'INI?/T RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESOQ?
Circular Externa Servidoras
Jornada laboral Departamento

especial
para mujeres

embarazadas

12 de 2017 del
Departamento
Administrativo de

la Funcion Publica

Administrativo
de la Funcidn
Publica

publicas que
cumplan con la
condicidn y estén

interesadas

Fuente: Direccion de Empleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcion

Publica, 2020.




En cumplimiento a los mandatos constitucionales, y con el propdsito de
cuidar a las servidoras durante el embarazo y después del parto, los jefes
de las entidades podrdn establecer horarios flexibles especiales para las

servidoras publicas en dicha condicién, de manera que puedan dar por

terminada su jornada laboral 30 minutos antes de lo habitual.

Las entidades que no contemplen este tipo de actividades dentro de
su programa deberan implementarlas en el programa institucional de

bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente.

Para la medicién del cumplimiento de esta actividad se utilizard como
indicador la implementacion y difusidn de esta, esto es, la determinacidn de si

la entidad cumple o no con esta actividad relacionada con este componente.

Tabla 9. Equilibrio entre vida laboral y familiar: actividad relacionada 3

INICIATIVA ENTIDADES ¢(QUIENES
’ REFERENCIA
ACTIVIDAD O NORMATIVA RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESOQ?
o . Departamento
Institucionalizar o . Todos los
) Administrativo _
el dia del abuelo . servidores que
) Decreto de la Funcion
(a) a través de o o _ | cumplan las
o 1740 de Publica, Ministerio o
actividades que condiciones
1990 de Salud y )
compartan en esta o . y esten
. Ministerio del _
fecha con sus nietos _ interesados
Interior

Fuente: Direccion de Empleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcién

Publica, 2020.
En cumplimiento a lo dispuesto por las normas, y entendiendo la
importancia que tendria este dia para los servidores publicos, las entidades
publicas realizardn actividades a los servidores publicos que acrediten su
condicion de abuelos en el mes de agosto para que comparta con sus
nietos. Ademas, las entidades podran implementar acciones adicionales
para el reconocimiento de este dia, por ejemplo, la entrega de tarjetas
para conmemorar este dia, todo lo anterior, con el propdsito de acercarlos
a su familia y mantener al servidor motivado y con un equilibrio en las

dimensiones de su vida.
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Las entidades que no contemplen este tipo de actividades dentro de
sus programas deberan implementarlas en el programa institucional de
bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente. Para la medicién
del cumplimiento de esta iniciativa se utilizard como indicador el nimero
de permisos solicitados con ocasién a la celebracion con relacidon al
numero de permisos otorgados. Adicionalmente, para aquellas entidades
que implementen otras acciones especiales de reconocimiento, se medira
dicha gestion mediante la relacién entre nimero de servidores publicos
beneficiados con relacion al nimero de servidores publicos que cumplen

la condicion de abuelo (a), esto es:

Servidores publicos beneficiados
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 3 =
Total de abuelos servidores

Tabla 10. Equilibrio entre vida laboral y familiar: actividad relacionada 4

INICIATIVA, ENTIDADES ¢QUIENES
ACTIVIDAD O T\IEOFRE;;INI(\:IT RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESO?
Actividades Ley 1857 de 2017
. Departamento
especiales con . o .

5 del di Circular Externa Administrativo de | Todos los
peasion .e. @12 de 2017 del la Funcién Publica [ servidores
de la familia 'y o . o

Departamento y Ministerio del publicos

de compartir Administrativo de la | Trabajo

con las familias | o < bublica

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

Con el propédsito de acercar a los servidores publicos con sus familias,
equilibrar las dimensiones de la vida de los servidores, procurar que se
sientan motivados y, de esta manera, poder contribuir al mejoramiento
de su calidad de vida; las entidades publicas deberan facilitar, promover
y gestionar una jornada semestral (incluida la celebracion del dia de la

familia) para que los servidores compartan con sus familias en un espacio



suministrado por la entidad o por la caja de compensacién familiar a la
cual se encuentran afiliados. La dependencia o area de talento humano

debera definir el procedimiento para que esta jornada se lleve a cabo.

Las entidades que no contemplen este tipo de actividades dentro de
sus programas deberan implementarlas en el programa institucional de
bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente. Para la medicién
del cumplimiento de esta actividad se utilizard como indicador el nimero
total de servidores de la entidad en relacidn con el nimero de asistentes
a la jornada, esto es:

Total de servidores asistentes

INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 4 =
Total servidores de la entidad

Tabla 11. Equilibrio entre vida laboral y familiar: actividad relacionada 5

INICIATIVA, ENTIDADES (QUIENES
ACTIVIDAD O IT\IEOFREBI:E'INISIT RECTORAS 0 TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESOQ?
Todos los
Acciones con servidores que
. Departamento
ocasion del Dia [Ley 724 de o . cumplan las
Administrativo de
de la Nifiezy la |2001 o condiciones
» la Funcion Publica ;
Recreacion y estén
interesados

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

Con el propdsito de acercar a los servidores publicos con sus familias,
equilibrar las dimensiones de la vida de los servidores, procurar que
se sientan motivados y, de esta manera, contribuir al mejoramiento de
su calidad de vida. Las entidades publicas podrdn disefiar y desarrollar
programas, actividades y eventos bajo una metodologia ludica para
que los servidores publicos puedan participar con los nifios, nifas vy
adolescentes a su cargo. Asi como las demas acciones que la entidad

considere pertinentes.
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Las entidades que no contemplen este tipo de actividades dentro de
su programa deberdn implementarlas en el programa institucional de

bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente.

Para la medicién del cumplimiento de esta actividad se utilizara como
indicador la relacion de personas beneficiadas sobre el total de las

personas susceptibles a beneficio, esto es:

Total personas beneficiadas
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 5 (SI APLICA) =

Total personas inscritas

Tabla 12. Equilibrio entre vida laboral y familiar: actividad relacionada 6

INICIATIVA, ENTIDADES (QUIENES
ACTIVIDAD O F:\IEOFREPI:AE'I"\II(\:/I: RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESO?

Realizar actividades
o Todos los
de reconocimiento )
S Departamento servidores que
y/o felicitaciones o .
Administrativo cumplan las

a los servidores N/A . o
, de la Funcion condiciones
que formalicen o )
Publica y estén
legalmente su .
interesados

relacion conyugal

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

Con el propdsito de acercar a los servidores publicos con sus familias,
equilibrar las dimensiones de la vida de los servidores, procurar que se
sientan motivados y, de esta manera, poder contribuir al mejoramiento de
su calidad de vida. Asi mismo, implementar una de las recomendaciones
que surgieron de las mesas de trabajo. Las entidades publicas deberan,
a través de actividades, realizar el reconocimiento y la felicitacion a los

servidores publicos que hayan contraido nupcias.



Las entidades que no contemplen este tipo de actividades dentro de
su programa deberdn implementarlas en el programa institucional de

bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente.

Para la medicién del cumplimiento de esta actividad se utilizara como
indicador el numero total de servidores beneficiados con relacion al

numero de servidores que contrajeron nupcias, esto es:

Total de servidores beneficiados

INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 6 =
Total de servidores que contrajeron nupcias

Tabla 13. Equilibrio entre vida laboral y familiar: actividad relacionada 7

LA, REFERENCIA ENTIDADES (QUIENES TIENEN
ACTIVIDAD O NORMATIVA RECTORAS O ACCESO?
PROGRAMA REFERENTES '

» Servidoras publicas
Adecuacion de o )
| Ley 1823 de Ministerio de gue cumplan con la
salas de lactancia oL i
2017 Salud condicion y estén
materna

interesadas

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

En cumplimiento de la normatividad vigente y con el propdsito de contribuir
al mejoramiento de la calidad de vida de las servidoras publicas mediante
acciones de bienestar social, las entidades publicas deben adaptar
espacios destinados a la lactancia materna, disposicion que esta vigente
desde el ano 2017.

lgualmente, las entidades deberan realizar acciones orientadas al
mejoramiento de las condiciones de las servidoras publicas embarazadas
y para las que se encuentren en su periodo de lactancia a través de la
adecuacion de espacios laborales, programas de incentivos y beneficios,
entreotras.Lasentidadesquenocontemplenestetipodeactividadesdentro
de su programa deberan implementarlas en el programa institucional de
bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente. Asi mismo, con
relacion a esta actividad, cada entidad diseflara los indicadores necesarios

segun las acciones de bienestar establecidas.
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Tabla 14. Equilibrio entre vida laboral y familiar: actividad relacionada 8

INICIATIVA, ENTIDADES (QUIENES
ACTIVIDAD O I?\IEOFRE;E'INI[\:/T RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESO?
Manejo del tiempo Todos los
. o Decreto Ley ) ]
libre y equilibrio de Segun sea el caso [servidores
_ 1567/98 o
tiempos laborales publicos

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

Con el propdsito de acercar a los servidores publicos con sus familias,
equilibrar las dimensiones de su vida, procurar que estén motivados y, de
estamanera, contribuiral mejoramiento de su calidad de vida; las entidades
realizardn la promocién y difusién de estrategias de manejo del tiempo de
teletrabajo o trabajo en casa, de manera que se den orientaciones para
la gestion efectiva del tiempo y poder generar el equilibro entre la vida

personal y laboral.

Las entidades realizardan como minimo dos (2) campafas al aio en donde
informen las actividades para la utilizacién provechosa del tiempo libre,

ya sea a través de comunicacién electrénica o impresa.

Las entidades que no contemplen este tipo de actividades dentro de
sus programas deberan implementarlas en el programa institucional de
bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente. Para medir el
cumplimiento de esta actividad, el indicador a utilizar serd la relacién
entre el total de servidores publicos involucrados en las campafas con

relacion al total de los servidores de la entidad, esto es:

Servidores publicos involucrados en las campanas
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 8 =

Total de servidores publicos de la entidad



C. CALIDAD DE VIDA LABORAL

La calidad de vida laboral serd atendida a través de programas que se
ocupen de las condiciones de la vida laboral de los servidores que permitan
la satisfaccion de sus necesidades para el desarrollo personal, profesional

y organizacional.

Este componente se enfoca en el reconocimiento y enaltecimiento de la
funcién del servidor publico y la generacidén de ambientes que le permitan

desarrollar competencias y habilidades por parte de la entidad.

Tabla 15.Calidad de vida laboral: actividad relacionada 1

INICIATIVA, ENTIDADES (QUIENES
ACTIVIDAD O IT\]EOFRE;AE:[\:/X\ RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESO?

Actividades para |Decreto 2865 de

el Dia Nacional 2013 (articulo Departamento
, o , Todos los
del Servidor 2.2.15.1 del Administrativo de _
o o o servidores
Publico (27 de Decreto 1083 de [la Funcién Publica

junio de cada afo) |2015)

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

Para el Dia Nacional del Servidor Publico las entidades publicas deberdn
realizar actividades de capacitacidon y jornadas de reflexidn institucional
encaminadas a fortalecer el sentido de pertenencia, la eficiencia y la
adecuada prestacidn del servicio, los valores y la ética del servicio en lo
publico, asi como actividades que resalten la labor de todos los servidores

publicos.

La dependencia o area de talento humano deberd realizar la gestidén de
las actividades antes mencionadas con el fin de enaltecer la labor del

servidor publico.
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Las entidades que no contemplen este tipo de actividades dentro de
su programa deberdn implementarlas en el programa institucional de

bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente.

Para la medicién del cumplimiento de esta actividad se utilizara como
indicador el numero total de servidores publicos beneficiados con la
actividad de bienestar con relaciéon al nimero total de servidores de la
entidad, esto es:

Total de servidores beneficiados

INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 1 =
Total de servidores inscritos

Tabla 16. Calidad de vida laboral: actividad relacionada 2

INICIATIVA, ENTIDADES (QUIENES
ACTIVIDAD O I-‘;\IEOFREPI:E'INI?/I: RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESO?
Actividades
con ocasion del
reconocimiento a
Todos los

servidores publicos
segun su profesion.
(Dia del Periodista,

Segun sea el

caso

Segun sea el

caso

servidores que

cumplan las

L condiciones
Administrador,

Abogado y Psicélogo,
entre otras)

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

Las acciones de bienestar estaran encaminadas al reconocimiento
y enaltecimiento de su trabajo con el fin de mejorar la calidad de vida
laboral de los servidores publicos, por ello, las entidades publicas
deberan identificar las profesiones de sus servidores publicos y con esta
informacidn realizar actividades de bienestar para la celebracidn de las

distintas profesiones. Serd la dependencia o drea de talento humano la




encargada de realizar la gestidn de las actividades, estas deben enaltecer
la labor del servidor de acuerdo con su profesién y buscar la motivacidn y

creacion de sentido de pertenencia con la entidad.

Para lo anterior, las entidades pueden tener en cuenta la cantidad de
profesionales por cada drea y el tipo de profesidn, estas acciones pueden

comprender desde una tarjeta virtual hasta pequenas celebraciones.

Las entidades que no contemplen este tipo de actividades dentro de
su programa deberan implementarlas en el programa institucional de
bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente. Para la medicidn
del cumplimiento de esta actividad se utilizara como indicador el niumero
total de servidores publicos beneficiados con la actividad de bienestar con
relacion al nimero total de servidores de la entidad dependiendo de su

profesidn, esto es:

Servidores publicos beneficiados

INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 2 =
Total de servidores publicos que cumplen la condicién

Tabla 17. Calidad de vida laboral: actividad relacionada 3

INICIATIVA, ENTIDADES &OUIENES
ACTIVIDAD O FLEOFRE;AE.:.\II[\:/T RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESO?
Decreto 2362 de
. ; Departamento
Celebracién del | 2015 (articulo o .
Administrativo de Todos los

dia del Trabajo [2.2.9.4.1 del
Decente Decreto 1072 de
2015)

la Funcién Publicay [servidores

Ministerio del Trabajo

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

Las acciones de bienestar estardn encaminadas al reconocimiento vy
enaltecimiento de su labor con el fin de mejorar la calidad de vida laboral
de los servidores publicos, por ello, las entidades publicas deberan
realizar actividades que celebren, pero, también, que contribuyan con la

generacion de bienestar y mejoramiento de las condiciones laborales.
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Teniendo en cuenta lo anterior, y en cumplimiento de las recomendaciones
dadas por las mesas de trabajo, las dependencias o dreas de talento
humano deberan adelantar actividades de promocidn, divulgacion vy

capacitacion en relacién con el trabajo decente.

Las entidades que no contemplen este tipo de actividades dentro de
su programa deberdn implementarlas en el programa institucional de
bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente. Para la medicién
del cumplimiento de esta actividad se utilizard como indicador el nimero
de servidores publicos que participaron en la actividad en relacidn con el

total de servidores publicos de la entidad, esto es:

Servidores publicos participantes

INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 3 =
Total de servidores publicos de la entidad

Tabla 18. Calidad de vida laboral: actividad relacionada 4
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INICIATIVA, ENTIDADES ¢QUIENES
ACTIVIDAD O T\IEOFRE:E'INIST RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESO?
Acciones de
., Decreto-Ley
preparacion frente
. 1567 de 1998 -
al cambio y de
articulo 24 Departamento | Todos los

desvinculacidn
laboral asistida o
readaptacion laboral
cuando se den
procesos de reforma

organizacional

Decreto 1083
de 2015
—articulo
2.2.10.7

Administrativo
de la Funcidn
Publica

servidores que
cumplan las

condiciones

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

Las accionesde bienestar parael mejoramientode lacalidad de vida laboral
de los servidores publicos deben estar encaminadas al reconocimiento
y enaltecimiento de su labor, esto incluye el acompafamiento y el

agradecimiento a los servidores cuando se genere algun cambio, por



ejemplo, cambio de dependencia, cuando se encuentran en el proceso de
retiro de la entidad o cuando se den procesos de reforma organizacional.
Lo anterior, para que puedan tener una transicién fluida, sin inconvenientes
y con la informacion necesaria para el proceso y la capacitacidn que estos
requieran en el desarrollo de las nuevas competencias y habilidades, asi

como la apropiacion de nuevos conocimientos.

Por otra parte, las entidades deben adoptar acciones encaminadas a
sensibilizar y capacitar a los funcionarios prepensionados y a los que
sean retirados del servicio porque se dio un proceso de reforma de la
planta de personal, de modo que ellos puedan afrontar el desempleo
con actitud positiva y generen estrategias efectivas para la busqueda de
un nuevo empleo u ocupacién, por ejemplo, ofreciéndoles informacion
relacionada con bolsas de empleo y beneficios para los desempleados,
entre otras. En el caso de los servidores prepensionados, la entidad debe
prepararlos y acompanarlos en aspectos fisicos, psicoldgicos, familiares,
sociales, ocupacionales y financieros con el fin de que puedan asumir de
la mejor manera el retiro de la vida laboral, algunas acciones pueden ser:
acompafiamiento en tramites de la solicitud de pensidn, estrategias de
aprovechamiento del tiempo libre, manejo de finanzas e inicio de negocios,

entre otras.

Las entidades que no contemplen este tipo de actividades dentro de
su programa deberan implementarlas en el programa institucional de
bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente. Para la medicidn
del cumplimiento de esta actividad se utilizard como indicador el total
de servidores publicos prepensionados en relacion con el nimero de
servidores acompafnados; aplicado de la misma manera con los servidores

publicos desvinculados o en proceso de desvinculacion, esto es:

Servidores publicos acompanados
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 4 =

Total de servidores publicos prepensionados en transicion

Servidores publicos acompafados
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 4 =

Total de servidores publicos desvinculados o en

proceso de desvinculacidn
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Tabla 19. Calidad de vida laboral: actividad relacionada 5

INICIATIVA, ENTIDADES (QUIENES
ACTIVIDAD O ZEOFRE;'E#%I: RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESO?

Decreto-Ley 1567

de 1998 - articulo Todos los

Programas de _
) ) 26 al 38 Departamento servidores
incentivos - o . Lo
Administrativo publicos que

reconocimientos

Decreto 1083 de | de la Funcién cumplan con
por el buen , L .
. ] 2015 - articulo Plblica los requisitos
esempefio
P 2.2.10.8 al establecidos
2.2.10.17

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

Las acciones de bienestar para mejorar la calidad de vida laboral pueden
estar encaminadas al reconocimiento y enaltecimiento de la labor del
servidor publico. En especial, en el marco de las entidades orientadas a
resultados. Teniendo en cuenta que un servidor publico motivado refleja
su sentido de pertenencia y compromiso, en consecuencia, aumenta su

productividad.

Las entidades deberdn adoptar programas de incentivos con el objetivo
de otorgar reconocimientos por el buen desempefio con el propdsito
de motivarlos a ser mas productivos, estos incentivos pueden ser:
participacion en proyectos especiales, financiacién de investigaciones vy

reconocimientos publicos a labor meritoria, entre otros.

Las entidades que no contemplen este tipo de actividades dentro de
su programa deberan implementarlas en el programa institucional de
bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente. Cada entidad
disefiara los indicadores necesarios segun las acciones de bienestar

definidas en los programas institucionales de bienestar social.



Tabla 20. Calidad de vida laboral: actividad relacionada 6

INICIATIVA, ENTIDADES ¢QUIENES

ACTIVIDAD O T\f;:;i:%f RECTORAS O TIENEN

PROGRAMA REFERENTES ACCESOQ?
Departamento Todos los

Celebracién de o , ,
- Administrativo de la [ servidores
cumpleanos o o o
Funcion Publica publicos

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

Las acciones de bienestar para mejorar la calidad de vida laboral pueden
estar encaminadas hacia actividades relacionadas con el salario emocional
para los servidores, por ello, las entidades deberan definir las acciones
necesarias para que los servidores celebren el dia de su cumpleafnos,
por lo que podrdan darles el dia libre por su cumpleafos para que tenga
la oportunidad de descansar y disfrutar esta fecha en compafia de sus
familiares y seres mds cercanos, esto debe darse previa concertacion con

el jefe inmediato.

FUNCION PUBLICA

Las entidades que no contemplen este tipo de actividades dentro de
su programa deberdn implementarlas en el programa institucional de
bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente. Para medir el
cumplimiento de esta actividad, el indicador a utilizar seré la relacién
entre total de servidores publicos beneficiados en relacidn con el total de

servidores publicos de la entidad, esto es:

Servidores publicos beneficiados
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 6 =

Total de servidores publicos de la entidad

75



DOCUMENTO OFICIAL

Tabla 21. Promocion de practicas y habitos saludables en familia: actividad

relacionada 1

i K REFERENCIA SLIULLL S (QUIENES TIENEN

ACTIVIDAD O NORMATIVA RECTORAS O ACCESO?

PROGRAMA REFERENTES ’
Entorno laboral Segun sea el [Todos los
saludable caso servidores publicos

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

Las entidades publicas realizaran acciones bienestar social paralos servidores,
por ejemplo, campanas de promocidn y difusién de habitos de alimentacion,
deporte y en general habitos de vida saludable en procura del mejoramiento

continuo de la calidad de vida de su talento humano y sus familias.

Estas campafas se realizaran como minimo una (1) vez al afio y podrén
hacerse por los medios que la entidad considere pertinentes para ello.
Las entidades que no contemplen este tipo de actividades dentro de
sus programas deberan implementarlas en el programa institucional de
bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente. Para medir el
cumplimiento de esta actividad, el indicador a utilizar sera la relacién
entre el total de servidores publicos involucrados en las campafas con

relacion al total de los servidores de la entidad, esto es:

Servidores publicos involucrados en las campafas
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA1 =

Total de servidores publicos de la entidad

Tabla 22. Promocidn de practicas y habitos saludables en familia: actividad

relacionada 2

INICIATIVA, ENTIDADES ¢(QUIENES

ACTIVIDAD O RI\IEOFREP'1RAE'I':‘I§:/I/;A RECTORAS O TIENEN

PROGRAMA REFERENTES ACCESOQ?
Promocion de la Todos los
lectura y espacios Segun sea el caso |servidores
de cultura en familia publicos

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



Las entidades publicas realizardn campafias de promocidon de lectura y
generaran espacios de cultura en familia a través de practicas y habitos
de vida saludable con el propdsito de mejorar el bienestar social de los
servidores y su calidad de vida, dichas actividades podran ser gestionadas
mediante alianzas institucionales o por medio de las cajas de compensacién
familiar, por ejemplo: ferias del libro y presentaciones teatrales, entre
otras. Estas campafas se realizardn como minimo una vez al afio, ya sea

de manera presencial o virtual.

Las entidades que no contemplen este tipo de actividades dentro de
sus programas deberan implementarlas en el programa institucional de
bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente. Para medir el
cumplimiento de esta actividad, el indicador a utilizar serd la relacién
entre el total de servidores publicos involucrados en las campafas con

relacion al total de los servidores de la entidad, esto es:

Servidores publicos alcanzados con las campanas
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 2 =
Total de servidores publicos de la entidad

Tabla 23. Promocidén de practicas y habitos saludables en familia: actividad

relacionada 3

INICIATIVA, ENTIDADES ZOUII::NES
ACTIVIDAD O T\IEOFRE:E'INISIT RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESO?
Ley 1811 de
Promocion 2016 Ministerio de
del uso de Transporte y
o Todos los
la bicicleta Departamento .
como medio de Circular Administrativo de la servidores
transporte Externa No. 11 Funcion Publica
de 2017

Fuente: Direccion de Empleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcidn

Publica, 2020.
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Las entidades publicas implementardan estrategias relacionadas con
el propdsito de mejorar la calidad de vida de los servidores publicos,
para ello, desarrollaran actividades de bienestar social orientadas a la
proteccién de la salud a través de la promociéon del uso de la bicicleta

como principal medio de transporte.

Para ello, las entidades deberan realizar campafas que incentiven el
uso de la bicicleta como principal medio de transporte, ademas, la
dependencia, o area de talento humano encargada de la gestion de esta
actividad, establecera esquemas de estacionamiento para aquellos
funcionarios que decidan movilizarse en bicicleta; asi mismo, y de acuerdo
con la normatividad vigente en la materia, la entidad podra otorgar como
incentivo a los servidores publicos por el uso de la bicicleta el disfrute
de medio dia laboral libre remunerado por cada 30 veces que certifiquen

haber llegado a trabajar en este medio de transporte.

Las entidades que no contemplen este tipo de actividades dentro de
sus programas deberan implementarlas en el programa institucional de
bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente. En cuanto a
las campafas de promocién, la medicion se realizara entre el total de
servidores publicos involucrados en las campafas con relacion al total
de los servidores de la entidad y, en el caso de los beneficiarios con el
incentivo, la medicién se realizara con relacion al total de servidores
publicos beneficiados con respecto al total de los servidores de la entidad,
esto es:

Servidores publicos beneficiados

INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 3 =
Total de servidores publicos de la entidad



SALUD
Y BIENESTAR

5.2.2. Eje 2: Salud Mental

4

Este eje comprende la salud mental como el estado de bienestar con el
que los servidores realizan sus actividades, son capaces de hacer frente
al estrés normal de la vida, trabajan de forma productiva y contribuyen
a la comunidad. (Gédmez, 2020). Asi mismo, el eje incluye habitos de
vida saludables relacionados con: mantener la actividad fisica, nutricion
saludable, prevencion del consumo de tabaco y alcohol, lavado de manos,

peso saludable, salud bucal, visual y auditiva, entre otros.

A. HIGIENE MENTAL

Tabla 24. Higiene mental: actividad relacionada 1

INICIATIVA, REFERENCIA | ENTIDADES RECTORAS Ala =
ACTIVIDAD 0 NORMATIVA 0 REFERENTES TIENEN
PROGRAMA ACCESO?

Ministerio de Salud,

Acompanamiento |Ley 1616 de

_ . y Ministerio del Trabajo,
e implementacion [2013 .
_ Departamento Nacional | Todos los
de estrategias

de Planeacion, servidores
para el Documento

Departamento Ublicos
mantenimiento de | CONPES P P

Administrativo de la
la salud mental 3992 de 2020

Funcion Publica

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

Las entidades deberan realizar acciones orientadas a mantener la salud
mental de los servidores y sus familias para el mantenimiento del bienestar
social de los servidores, todo esto, en procura de mejorar continuamente
su calidad de vida mediante actividades dirigidas por profesionales en
psicologia que puedan abordar temas relacionados con la promocién

y prevenciéon de suicidios, consumo de alcohol y otras sustancias
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psicoactivas, violencia fisica y sexual, sindrome de agotamiento laboral

“burnout”, sintomas de estrés, ansiedad y depresién.

Las entidades que no contemplen este tipo de actividades dentro de
sus programas deberan implementarlas en el programa institucional de

bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente.

Para medir el cumplimiento de esta iniciativa, el indicador a utilizar
serd la relacion entre el total de servidores publicos que recibieron
acompafhamiento psicoldgico con relacion al total de los servidores de
la entidad. Esa misma relacion sera utilizada para las demas actividades

realizadas, esto es:

Servidores publicos acompafados

INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA1 =
Total de servidores publicos de la entidad

Tabla 25. Higiene mental: actividad relacionada 2

INICIATIVA, ENTIDADES (QUIENES
ACTIVIDAD O I-\;\IEOFRENITE'I"\‘I(\:IT RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESOQ?
Ministerio de Salud,
Estrategias de Todos los
) ) Departamento )
trabajo bajo o ) servidores
Administrativo de la
presion publicos

Funcion Publica

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

Las entidades deben realizar acciones orientadas a mantener el bienestar
socialylasaludmentaldesusservidores, esto,enprocuradel mejoramiento
continuo de su calidad de vida. En consecuencia, y entendiendo que las
labores de las entidades publicas acarrean grandes responsabilidades
y la labor de los servidores publicos se mide por resultados, es comun
que estos se encuentren trabajando bajo presion. Por ello, las entidades
publicas deberan implementar acciones que orienten a los servidores

publicos sobre como resolver problemas bajo presién.



Las entidades deberan realizar como minimo una capacitacién al afio
en estrategias y consejos para el manejo de situaciones de trabajo bajo
presidon ya sea de manera virtual o presencial. El area de talento humano
serd la responsable de hacer la gestidn de las acciones para que cumplan
con esta actividad, asi también, seran las encargadas de determinar otras
actividades que, segun su realidad, les sean Utiles para el manejo de

dichas situaciones.

Para medir el cumplimiento de esta actividad, el indicador a utilizar seré la
relacidon entre total de servidores publicos participantes en las actividades
con relacion al total de los servidores de la entidad. Esa misma relacién

sera utilizada para las demds actividades que se realicen, esto es:

Servidores publicos sensibilizados o capacitados
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 2 -
Total de servidores publicos de la entidad

B. PREVENCION DE NUEVOS RIESGOS A LA SALUD Y
EFECTOS POSPANDEMIA

Tabla 26. Prevencion a nuevos riesgos a la salud y efectos pospandemia:

actividad relacionada 1

INICIATIVA, ENTIDADES ¢QUIENES
ACTIVIDAD O T\IEOFRE:;INI(\:/T RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESO?
. o . Todos los
Prevencion del [Decreto 2771 | Ministerio de Salud,
servidores
sedentarismo |[de 2008 Ministerio del Deporte| .
publicos

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

Las entidades deben realizar acciones orientadas a prevenir riesgos con
relacion a la salud de los servidores para mejorar el bienestar social de los
servidoresysucalidaddevida. Algunas acciones que fomentende laactividad

fisica pueden ser: actividades deportivas de manera virtual o presencial y
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campanas orientadas a prevenir el sedentarismo, entre otras. Para ello, el
area de talento humano deberd gestionar la realizacién semestral de una

actividad deportiva dirigida por un profesional en la materia.

Para medir el cumplimiento de esta actividad, el indicador a utilizar
serd la relacion entre total de servidores publicos que participen en
las actividades deportivas con relacidon al total de los servidores de la
entidad. Esa misma relacidn serd utilizada para las demas actividades de

promocidén y prevencidn, y las otras que la entidad determine, esto es:

Servidores publicos participantes

INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 1 =

Total de servidores publicos de la entidad

Tabla 27. Prevencion a nuevos riesgos a la salud y efectos pospandemia:

actividad relacionada 2

INICIATIVA, ENTIDADES (QUIENES
ACTIVIDAD O R;\IEUFRE:E'INI%T RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESOQ?
Manejo de ansiedad Todos los
y depresion por el Ministerio de Salud | servidores
aislamiento publicos

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

Las entidades deber realizar acciones orientadas a prevenir riesgos
con relacién a la salud de los servidores con el propdsito de mejorar el
bienestar social de los servidores y su calidad de vida. Lo anterior, teniendo
en cuenta que el trabajo en casa y las condiciones de aislamiento pueden

traer efectos adversos a su salud mental.

Asimismo, las entidades publicas estan llamadas a desarrollar actividades
orientadas a ayudar a los servidores a manejar la ansiedad y la depresién
que puedan desarrollar durante los tiempos del aislamiento y posterior
a este. Los servidores publicos recibirdan capacitacion de prevencion de
estas situaciones y acompanamiento psicoldgico. Asi mismo, las entidades
disefiaran acciones orientadas a la prevencidn y atencién de las secuelas

que se puedan generar a raiz del aislamiento preventivo obligatorio.



Las entidades que no contemplen este tipo de actividades dentro de
sus programas deberan implementarlas en el programa institucional de
bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente. Para medir el
cumplimiento de esta iniciativa, el indicador a utilizar serd la relacidn
entre total de servidores publicos participantes en las actividades con
relacion al total de los servidores de la entidad. Esa misma relacidén sera

utilizada para las demas actividades que se adelanten, esto es:

Servidores publicos participantes

INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 2 -
Total de servidores publicos de la entidad

Tabla 28. Prevencion a nuevos riesgos a la salud y efectos pospandemia:
actividad relacionada 3

DB, REFERENCIA | ENTIDADES RECTORAS ¢QUIENES
ACTIVIDAD 0 NORMATIVA 0 REFERENTES TIENEN
PROGRAMA ACCESO?

Telemedicina Ministerio de Salud Todos los

Decreto 2771

. . Ministerio de las TIC servidores
Teleorientacion | de 2008

osicolégica Ministerio del Trabajo publicos

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

Las entidades publicas deberan implementar iniciativas relacionadas con
el acompafnamiento a los servidores publicos para mantener su salud
fisica y mental en dptimas condiciones, para ello, usara las tecnologias de
la informacién y la comunicacién, como la telemedicina o teleorientacién
psicoldgica dirigidas a la prevenciéon de riesgos a la salud y efectos

pospandemia.

Para ello, las entidades publicas deberan pedir apoyo al personal de la
salud con el que cuenten, gestionar con las aseguradoras de riesgos
laborales o realizar alianzas estratégicas para llevar a cabo estas
iniciativas. El acompafamiento se hard mediante campafas de prevencién

y seguimiento personalizado de manera presencial o virtual.
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Las entidades que no contemplen este tipo de actividades dentro de
sus programas deberan implementarlas en el programa institucional de
bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente. Para medir el
cumplimiento de esta actividad, el indicador a utilizar serd la relacién
entre el total de servidores publicos participantes de las iniciativas o que
recibieron acompafiamiento con relacion al total de los servidores de la

entidad, esto es:

Servidores publicos participantes

INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 3 =
Total de servidores publicos de la entidad

5 IGUALDAD

DEGENERD
5.2.3 Eje 3: Convivencia social

Esteejehacereferenciaalasaccionesquelasentidadesdebenimplementar

relacionadas con inclusion, diversidad, equidad y representatividad.

A. FOMENTO DE LA INCLUSION, DIVERSIDAD Y
REPRESENTATIVIDAD

Tabla 29. Fomento de lainclusidn, diversidad y representatividad: actividad
relacionada 1

WIELSTGL REFERENCIA | ENTIDADES RECTORAS ¢QUIENES
ACTIVIDAD 0 NORMATIVA 0 REFERENTES TIENEN
PROGRAMA ACCESO?

Ley 581 de 2000

Acciones para
Decreto 2011 de 2017

promover la . Todos los
_ N Ley 581 de (compilado en el Decreto .
inclusion laboral, servidores
_ . 2000 1083 de 2015) o
diversidad y publicos

Decreto 2365 de 2019

equidad
Decreto 455 de 2020

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



Las entidades publicas estdn llamadas a promover la diversidad y la
equidad, ademads, a prevenir practicas irregulares en cumplimiento de la
normatividad vigente, para ello, deben contribuir a la construccion de un
buen ambiente laboral y crear espacios seguros y diversos que ayuden al

mejoramiento continuo de la calidad de vida de los servidores.

Las entidades publicas deberdn Lllevar a cabo iniciativas para la
sensibilizacidon de los servidores publicos entorno a la importancia de la
diversidad e inclusidn, para ello, disefiaran actividades que respondan a
sus caracteristicas propias, teniendo en cuenta que parte del bienestar
también se encuentra en el relacionamiento, el clima y la cultura

organizacional de los servidores publicos.

Tabla 30. Fomento de la inclusion, diversidad y representatividad:

actividad relacionada 2

INICIATIVA, ENTIDADES (QUIENES

ACTIVIDAD O I:\IEOFRE;E'INI%I: RECTORAS O TIENEN

PROGRAMA REFERENTES ACCESOQ?
Acciones para Departamento Todos los
prevenir y proteger | Decreto 1232 | Administrativo de servidores
los derechos de los |de 2018 la Funcién Publicay |publicosy
pueblos indigenas Ministerio del Interior | contratistas

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

En cumplimiento a la normatividad vigente, las entidades implementardn
acciones para prevenir y proteger los derechos de los pueblos indigenas,
asicomo crear un buen ambiente laboral basadoenlainclusiény coadyuvar

con el mejoramiento continuo de la calidad de vida de los servidores.

Teniendo en cuenta sus caracteristicas propias, las entidades publicas
deberan disefar acciones que prevengan y detecten actuaciones
discriminativas o de trato desigual para con los servidores publicos
pertenecientes a poblaciones minoritarias y/o vulnerables. También le
corresponde al darea de talento humano establecer y divulgar las rutas y

procedimientos de atencidn a situaciones discriminatorias.

FUNCION PUBLICA

85



DOCUMENTO OFICIAL

86

En cumplimiento con la normatividad vigente, las entidades que no
contemplen este tipo de actividades dentro de sus programas deberan
implementarlas en el programa institucional de bienestar social de
la vigencia inmediatamente siguiente. Por lo que, atendiendo las
especificidades de cada entidad, se deberan formular los indicadores

respectivos para medir el cumplimiento de las acciones.

Tabla 31. Fomento de lainclusidn, diversidad y representatividad: actividad

relacionada 3

INICIATIVA, ENTIDADES (QUIENES
ACTIVIDAD O T\IEOFRE;AE'INI(\:IT RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESO?

Actividades para

o Pacto
concientizar sobre _ , Todos los
internacional |Departamento )
los derechos o , servidores
o o de derechos Administrativo de o
civiles, politicos, o . o publicos y
o civiles y la Funcion Publica .
econdmicos, " contratistas
politicos

sociales y culturales

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

En cumplimiento a la normatividad vigente, la prevencién de practicas
irregulares y el fomento de la diversidad y equidad en las entidades
publicas es un medio para contribuir con un mejor ambiente laboral, la
creacion de espacios seguros y diversos y, en consecuencia, contribuir con

el mejoramiento continuo de la calidad de vida de los servidores.

Las entidades publicas deberan realizar acciones de promocion, deteccién
y rutas de atencidn de las posibles situaciones que afecten los derechos
civiles, politicos, econdmicos, sociales y culturales de los servidores
publicos. El area de talento humano deberd disefar los lineamientos vy
procedimientos necesarios para tal fin, cumpliendo con lo establecido en
la normatividad vigente y las caracteristicas propias del talento humano
de la entidad.



Por lo que, teniendo en cuenta las especificidades de cada entidad, se
deberan formular los indicadores respectivos para medir el cumplimiento

de estas acciones.

Tabla 32. Fomento de lainclusion, diversidad y representatividad: actividad

relacionada 4

INICIATIVA ENTIDADES ¢(QUIENES
' REFERENCIA
ACTIVIDAD O NORMATIVA RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESO?
Campanas de
» Todos los
creacion de cultura Departamento _
_ _ o . servidores
inclusiva dentro N/A Administrativode la|
_ » o publicos y
de las entidades Funcion Publica .
L contratistas
publicas

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

Dentro del respeto y el entendimiento de la importancia de las minorias,
los jévenes, las mujeres y las personas con discapacidad dentro del
entorno laboral, las entidades deberan realizar acciones de sensibilizacidn
y promocion relacionadas con el trato igualitario de todos los servidores
publicos sin importar su género, religion, origen étnico, raza, ni otra

condicidn.

Elareade talento humano deberarealizar acciones de bienestar orientadas
a la creacién y fomento de cultura inclusiva de los servidores publicos,
teniendo en cuenta las especificidades de cada entidad, asi mismo,
deberd realizar acciones de concientizacién, deteccidén y tratamiento de

situaciones no inclusivas dentro de la entidad.

De acuerdo con las especificidades de cada entidad, se deberan formular

los indicadores respectivos para medir el cumplimiento de estas acciones.
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B. PREVENCION DE SITUACIONES ASOCIADAS AL ACOSO
LABORAL Y SEXUAL Y AL ABUSO DE PODER

Tabla 33. Prevencidn de situaciones asociadas al acoso laboral y sexual y

al abuso de poder: actividad relacionada 1

ENTIDADES | ¢QUIENES
RECTORAS O TIENEN
REFERENTES | ACCESO?

INICIATIVA, ACTIVIDAD [REFERENCIA
0 PROGRAMA NORMATIVA

Actividades de

identificacion y deteccién Departamento

. . . o . Todos los
de situaciones asociadas |Ley 1010 de |Administrativo _

» servidores
al acoso laboral, sexual, [2006 de la Funcién Lo
) o publicos

ciberacoso y abuso de Publica
poder

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

Con el propdsito de crear y asegurar espacios laborales saludables
para todos los servidores publicos, las entidades deberan desarrollar
estrategias de identificacidn y deteccidn de posibles situaciones asociadas
al acoso laboral y sexual y al abuso de poder, para ello, deberan tener
en cuenta los procedimientos y protocolos que establece la Ley 1010 de
2006, que define las medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso

laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.

Teniendo en cuenta las caracteristicas propias de cada entidad, el area de
talento humano deberd realizar sensibilizaciones sobre la importancia de
manifestar las situaciones que apliquen para este caso y denunciar estos
actos con el fin de orientar a los servidores para que conozcan las acciones
gue deben adelantar en caso de que se vean inmersos en alguna de las si-
tuaciones que puedan estar relacionadas con algun tipo de acoso o abuso

de poder dada la complejidad de estas circunstancias.

Aquellas entidades que no contemplen este tipo de actividades dentro de
sus programas deberan implementarlas en el programa institucional de

bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente. Para la medicién



del cumplimiento de esta actividad se tendrd como indicador la relacidn
entre los servidores capacitados o sensibilizados con respecto al total de
los servidores de la entidad, esto es:

Servidores publicos sensibilizados o capacitados
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 1 =

Total de servidores publicos de la entidad

Tabla 34. Prevencidén de situaciones asociadas al acoso laboral y sexual y

al abuso de poder: actividad relacionada 2

ENTIDADES | ¢QUIENES
RECTORAS 0 TIENEN
REFERENTES | ACCESO?

INICIATIVA, ACTIVIDAD | REFERENCIA
0 PROGRAMA NORMATIVA

Actividades orientadas

» Departamento
a la prevencion de o . Todos los
_ . _ Administrativo .
situaciones asociadas al | N/A . servidores
de la Funcidn o
acoso laboral y sexual y o publicos
Publica

al abuso de poder

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

Con el propodsito de crear y asegurar espacios laborales saludables para
todoslosservidores publicos, lasentidades deberandesarrollar estrategias
de identificacion y prevencidn de posibles situaciones asociadas al acoso
laboral, sexual y abuso de poder. De acuerdo con las caracteristicas
propias de cada entidad, el drea de talento humano deberd disefiar cada
una de las actividades de sensibilizacion que considere necesarias para

este propdsito debido a la complejidad de estas situaciones.

Para la medicion del cumplimiento de esta actividad se tendra como
indicador la relacion entre los servidores capacitados o sensibilizados con

respecto al total de los servidores de la entidad, esto es:

Servidores que participaron en la prevencion de acoso laboral
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 2 -

Total de servidores publicos de la entidad
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Asi mismo, las entidades deberdn desarrollar procedimientos y rutas
de atencidn de posibles situaciones asociadas al acoso laboral, sexual
y al abuso de poder. De acuerdo con las caracteristicas propias de cada
entidad, el area de talento humano debera realizar acciones orientadas al
cumplimiento de esta iniciativa y realizara las actividades de capacitacién
y divulgacién de las acciones implementadas, dada la complejidad de
estas situaciones.

Aguellas entidades que no contemplen este tipo de actividades dentro de
sus programas deberan implementarlas en el programa institucional de
bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente. Para la medicién
del cumplimiento de esta actividad se tendrd como indicador la relacién
entre los servidores capacitados o sensibilizados con respecto al total de

los servidores de la entidad, esto es:

Servidores publicos con acompafiamiento
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 2 =

Total de servidores publicos de la entidad

1 ALIANZAS PARA
LOGRAR

s 5.2.4. Eje 4: Alianzas
interinstitucionales

El eje 4 se articula con el objetivo de desarrollo sostenible 17 que
establece la importancia de establecer alianzas interinstitucionales para
el cumplimiento de estos objetivos, para esto, se abordaran los siguientes
componentes: coordinacién interinstitucional y fomento de buenas

précticas.



A. COORDINACION INTERINSTITUCIONAL

Tabla 35. Coordinacion interinstitucional: actividad relacionada 1

ENTIDADES | ¢QUIENES
RECTORAS 0 | TIENEN
REFERENTES | ACCESO?

INICIATIVA, ACTIVIDAD | REFERENCIA
0 PROGRAMA NORMATIVA

Celebracién de convenios | Articulo 209 de [ Departamento

. o . o o . Todas las
interadministrativos la Constitucién | Administrativo )
o o » entidades
para el cumplimiento de |Politica de de la Funcion o
o _ . o publicas
actividades de bienestar [Colombia Publica

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

La colaboracion entre entidades publicas se refiere a la posibilidad de
estas para realizar convenios interadministrativos con entidades que
presten servicios, posean recursos o talento humano que puedan ser
utiles para el cumplimiento de los objetivos y acciones que se plantean en
el presente programa; en principio, se realizard con entidades del sector
publico, sin embargo, cada entidad tiene la potestad de celebrar convenios

y/o alianzas con el sector privado.

B. FOMENTO DE BUENAS PRACTICAS EN MATERIA DE BIENESTAR

Tabla 36. Fomento de buenas practicas en materia de bienestar: actividad

relacionada 1

ENTIDADES (QUIENES
RECTORAS 0 TIENEN
REFERENTES | ACCESO?

INICIATIVA, ACTIVIDAD [ REFERENCIA
0 PROGRAMA NORMATIVA

Creacion del Banco
. . . Departamento
Nacional de Experiencias o . Todas las
. ) N/A Administrativo de )
de Exito en materia de . Lo entidades
la Funcion Publica

bienestar social

Fuente: Direccion de Empleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, 2020.
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Con el propdsito de realizar alianzas entre instituciones, fortalecer la
coordinacidon y cooperacion de las entidades y mejorar la calidad de vida
de los servidores publicos, el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica creard un Banco Nacional de Experiencias de Exito en Bienestar
Social, estas propuestas podran ser postuladas en el marco del Premio
Nacional de Alta Gerencia y, de este modo, compartir las experiencias en

esta materia.

Las entidades publicas deberan inscribir en este instrumento todas
aquellas actividades que hayan contribuido exitosamente al bienestar
social, de manera que pueda ser evaluada su gestién en esta materia
y contribuir a la construcciéon de los programas de bienestar en otras
entidades.

Para la medicidn de esta iniciativa se utilizard como indicador el nUmero de
acciones de bienestar implementadas con relacién al nimero de acciones

inscritas en el banco nacional de experiencias de éxito, esto es:

NuUmero de acciones inscritas en el banco
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 1=

Total de acciones realizadas por entidad

Tabla 37. Fomento de buenas préacticas en materia de bienestar: actividad

relacionada 2

INICIATIVA, ENTIDADES (QUIENES
ACTIVIDAD O T\IEOFRE:E'INI(\:IT RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESO?

Reconocimiento de

la buena gestion en Departamento
. _ o . Todas las
materia de bienestar |N/A Administrativo de _
_ N o entidades
de las entidades la Funcion Publica
publicas

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



El reconocimiento a la buena gestion es un elemento fundamental
dentro de la generacién de bienestar social, por ello, el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica reconocera a las entidades
cuya gestion sea meritoria en esta materia en el evento anual del Dia
Nacional del Servidor Publico, lo anterior, teniendo en cuenta el numero
de actividades exitosas de bienestar implementadas por cada entidad,
su grado de efectividad y utilizando los resultados de la Encuesta sobre
Ambiente y Desempefio Institucional (EDI), los resultados del FURAG, asi
como los reportes del cumplimiento de cada uno de los componentes que
hacen parte de este programa por entidad, el nUmero de acciones inscritas
en el Banco Nacional de Experiencias de Exito y los demés elementos que

considere pertinentes.

Cabe senalar que las entidades deberan compartir los reconocimientos
con sus servidores publicos en mérito al esfuerzo que realizaron al haber

construido y participado de las acciones de bienestar social.

Tabla 38. Fomento de buenas practicas en materia de bienestar: actividad

relacionada 3

ENTIDADES (QUIENES
RECTORAS 0 TIENEN
REFERENTES | ACCESO?

INICIATIVA, ACTIVIDAD | REFERENCIA
0 PROGRAMA NORMATIVA

Contemplar contar con
gestores de felicidad
(GEFES) y realizar el

reconocimiento social Departamento

de los mejores dentro N/A Administrativo | Todas las
de los grupos de trabajo de la Funcion entidades
o dependencias a Publica

través de la calificacidn
obtenida por su

desempefio

Fuente: Direccion de Empleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcidn
Publica, 2020.
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Las entidades podrdn de contar con gestores de felicidad (GEFES) y se
realizara reconocimiento social anual a los mejores gestores de felicidad
o GEFES, para esto, las entidades se encargaran de recolectar, promover

y sugerir actividades exitosas en materia de bienestar social.

Elgestorde felicidad (GEFE) tendraasucargo el desarrollo de estrategiasy
actividades paraelfortalecimiento de habilidades blandas de los servidores
de laentidad, ademas, trabajara junto con el lider de capacitacion. Aquellas
entidades que no contemplen este tipo de actividades o el rol dentro de
sus programas deberan implementarlas en el programa institucional de

bienestar social de la vigencia inmediatamente siguiente.

INDUSTRIA,
INNDVACIGN E

Ll 5.2.5 Eje transversal:
transformacion digital

La Cuarta Revolucidn Industrial trae un reto inmediato de transformacidn
de las empresas y de las entidades publicas hacia organizaciones
inteligentes, aplicando tecnologia, datos y nuevas necesidades que

trascienden barreras fisicas y conectan al mundo.

Lo anterior es relevante para la busqueda del bienestar de los servidores
publicos, si se aplican las tecnologias como un instrumento. Las
entidades pueden, entonces, facilitar sus procesos y procedimientos para
el desarrollo del bienestar. Las herramientas informaticas permiten tener
la mayor cantidad de informacién sobre sus colaboradores, facilita la
comunicacién con ellos, agiliza y simplifica, en algunos casos, la gestién

del bienestar.

Ahora bien, la pandemia generada por la COVID-19 se ha convertido
rapidamente eneleventoglobalde nuestrostiemposyhareveladounaserie
de realidades ambientales, sociales econdmicas y politicas que se deben
enfrentar y aprender de ellas para el inmediato futuro, desafiando nuestra

realidad, nuestras vidas, actitudes y comportamientos. Y ha cambiado



por completo y para siempre la experiencia de ser los gobernantes, los

empresarios, clientes, empleados, ciudadanos y, en general, el ser humano.

En ese sentido, se puede esperar un cambio de comportamientos a una
escala masiva. Esta situacion histérica ha cambiado la forma en que
pensamos y como nos relacionamos con los demas, con las entidades de
gobierno o con el mundo, una nueva forma de vivir. Esto hace necesario que
todas las organizaciones escuchen las necesidades de sus colaboradores,
de sus clientes, de sus ciudadanos y se anticipen a las situaciones que
requieren de servidores que se adapten de forma mas serena en un mundo

cambiante.

Dado lo anterior, y teniendo en cuenta la transversalidad de este eje, las
entidades publicas deberan implementar los siguientes lineamientos
en pro del bienestar. Cabe resaltar que las acciones aqui planteadas
se articulan y trabajan de manera sinérgica e integral entre lideres vy

servidores publicos

A. CREACION DE CULTURA DIGITAL PARA EL BIENESTAR

Las entidades publicas deben entender la importancia de la cultura digital
organizacional, sus beneficios y utilidades, la diversidad de herramientas
existentes y cudles de esas estan disponibles en la entidad o posiblemente
puedan implementarse, teniendo en cuenta sus particularidades y modos
de uso. La creacidon de una cultura digital para el bienestar facilita a los
miembros de las entidades la gestion del flujo de trabajo, la asignacién
y automatizaciéon de tareas y la flexibilidad laboral, entre muchas otras
utilidades.

Por lo anterior, es necesario que todas las entidades publicas y sus
colaboradores avancen en pro de la transformacion digital, creen una
cultura digital en los miembros de la entidad, para que estos conozcan,
utilicen, apropien y sugieran mecanismos digitales provechosos para el

quehacer de lo publico.

Desde estos frentes, las areas de talento humano deben desarrollar una

transformacidn transversal hacia la digitalizaciéon en diferentes canales
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de comunicacién y herramientas disponibles con base en los datos, la
informacidn, los conocimientos y la documentacidn, sin olvidar que estos
cambios requieren un nuevo analisis y desaprendizaje colectivo que

permita aplicar las nuevas estrategias y los nuevos conocimientos.

Las estrategias de talento humano no necesariamente seran presenciales,
lo que hace mas importante el disefio de estrategias virtuales que no
desconecten el sentido humano de cada una de las capacitaciones o de la
formacién, sino que, por el contrario, sean un canal de conexién efectiva
con los colaboradores, de manera que se dé un acercamiento virtual pero
colectivo hacia la productividad y mejoramiento de calidad de vida de cada

servidor.

Por ello, este componente lo integran las siguientes actividades:

Tabla 39. Creacién de cultura digital para el bienestar: actividad

relacionada 1

ENTIDADES (QUIENES
RECTORAS O TIENEN
REFERENTES | ACCESO?

INICIATIVA, ACTIVIDAD O | REFERENCIA
PROGRAMA NORMATIVA

Preparacion y desarrollo
. Departamento
de competencias en el o .
. Administrativo
uso de herramientas »
de la Funcion

Publica,
Ministerio de Todos los

digitales disponibles en
la entidad y aplicaciones
de uso gratuito enfocadas | Decreto ley
en el autocuidado, el 491 de 2020

aprendizaje colaborativo,

Tecnologias de servidores
la Informacidn publicos

o y las
la organizacion del o
. o Comunicaciones,
trabajo, el trabajo virtual o )
. Ministerio del
en casa, el teletrabajoy )
o . Trabajo
el servicio al ciudadano

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



Con el propdsito de que los servidores publicos conozcan las herramientas
informaticas que tienen a su disposicién y que son de uso gratuito, el area
de talento humano deberd realizar jornadas de preparacidon y desarrollo
sobre las utilidades de los sistemas que maneja la entidad, por ejemplo,
aguellas de mensajes instantaneos, uso compartido e individual de la
nube de informacion, formularios automaticos y encuestas, grabacion de
reuniones virtuales (con todas sus utilidades), aquellas que sistematizan
tareas frecuentes como los correos electrdonicos automaticos vy
programados, flujos de trabajo y asignacién de tareas para trabajo en
grupo, entre muchas otras funcionalidades que poseen las entidades
publicas a través de sus proveedores de comunicacidn tales como Office
365 y Google, entre otras. Asi mismo, deberan capacitar a los servidores
publicos sobre aplicativos gratuitos de manejo de tareas, gestion de la
salud y alimentacion y organizacidon del tiempo de trabajo, entre otras

herramientas.

Las areas de talento humano trabajaran en conjunto con las areas de TIC
de cada entidad para desarrollar o adoptar apps (aplicaciones) que les
permita a los colaboradores realizar de manera agil y eficiente los tramites
administrativos (permisos, certificaciones, etc.), evaluar las brechas de
conocimiento, gustos y preferencias, con esta informacion, la entidad
puede tomar las decisiones relacionadas con la capacitacion y formacion
del servidor. Lo anterior, teniendo en cuenta siempre la protecciéon de

datos.

Lasareasdetalentohumanodeberanrealizarcomominimounacapacitacion
semestral a todos los servidores publicos sobre lo anteriormente
mencionado, las utilidades y beneficios que las herramientas informaticas

ofrecen y aquellas otras tematicas que se consideren pertinentes.

Para la medicién del cumplimiento de esta actividad se utilizara como
indicador el total de servidores de la entidad con respecto al niumero de
servidores participantes, esto es:

FUNCION PUBLICA

Total de servidores publicos que aplican los

conocimientos adquiridos
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 1 =

Total de servidores publicos de la entidad
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B. ANALITICA DE DATOS PARA EL BIENESTAR

La analitica de datos para el bienestar tiene el propdsito de facilitar
la asertiva toma de decisiones, la segmentacidén y caracterizacion de
la poblacién objetivo y la obtencién de informacidn relevante para la
implementacidn de programas de bienestar (también util para otros fines),
entre otros, por lo anterior, las areas de talento humano de las entidades

publicas deberan:

Tabla 40. Analitica de datos para el bienestar: actividad relacionada 1

INICIATIVA, ENTIDADE ;QUIENE
CIATIV REFERENCIA > ¢(UIENES
ACTIVIDAD O NORMATIVA RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESO?
Preparar a los Departamento
servidores para Administrativo
la apropiacidn, el Ley 1581 de |de la Funcidn
Todos los
uso y la aplicacion [2012 vy el Publica, _
servidores
de analiticay Decreto 1377 [ Ministerio de o
» ) publicos
proteccién de datos |de 2013 Tecnologias de la
enfocados en el Informacién y las
bienestar Comunicaciones

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

En consecuencia, con el fin de utilizar correctamente la informacion de la
entidad, las areas de talento humano deberdan preparar a los servidores en
la analitica de datos (big data), mecanismos de recoleccidn e interpretacion
de la informacion disponible en la entidad en lo relacionado con los
servidores publicos. Asi mismo, las capacitaciones estaran orientadas a

la proteccién de la informacion (habeas data).

Para esto, cada entidad en cabeza del drea de sistemas disefiard cursos
gue permitan ensefar a los colaboradores el uso de la analitica de datos
desde su cargo para mejorar la eficiencia en su labor y, como minimo, las

areas de gestiéon humana apoyados con el drea de TIC deben realizar una



capacitacion anual en esta materia. Para la medicion del cumplimiento
de esta actividad se utilizara como indicador el total de servidores de la
entidad que aplican la analitica de datos (big data) en sus procesos con

respecto al nUmero de servidores participantes, esto es:

S.P. de la entidad que aplica la analitica de

datos en sus procesos
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 1 =

NUmero de servidores publicos participantes

Tabla 41. Analitica de datos para el bienestar: actividad relacionada 2

INICIATIVA, ENTIDADES ¢QUIENES
ACTIVIDAD O T\IEOFREMRE'INI%T RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESO?
Departamento
L Conpes de Administrativo de
Creacidn y/o _ » o
o big datay la Funcion Publica, |Todos los
apropiacion de o . .
Conpes de Ministerio de servidores

redes y sistemas . ) o
. » Transformacidn | Tecnologias de la publicos
de informacion o .
Digital Informacién y las

Comunicaciones

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

Con el propédsito de tener la mayor cantidad de informacidén relevante de
los servidores publicos para la toma de decisiones en materia de bienestar
que permitan conocer las expectativas y preferencias de los servidores en
aspectos relacionados con la salud, educacién y vida familiar, entre otros,
las areas de talento humano de las entidades publicas deberan elaborar
analisis de hébitos y tendencias digitalizadas a partir de la informacién de
los servidores publicos pertenecientes a la entidad que se encuentra en el
SIGEP, ademas de buscar otros mecanismos como encuestas o entrevistas.
En todo caso, estas actividades se realizardn con respeto a los derechos

de los servidores publicos a la intimidad y habeas data, entre otros.

Para evaluar el cumplimiento del presente lineamiento se tendrd como

indicador los planes estratégicos de talento humano, la aplicacién
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de innovacion y el plan de acciéon para acompafarlos en el proceso de
transformacién y el impacto en la poblacidn de acuerdo con el diagndstico
de expectativas y preferencias de los servidores en aspectos relacionados

con la salud, educacidn, vida familiar y vida personal, entre otros.

Por lo anterior, es necesario planear el alcance del presupuesto de cada
entidad y las actividades que se pueden hacer sin recursos directos, por
ejemplo, utilizando las herramientas tecnoldgicas de la entidad para llevar
a cabo charlas o conferencias de competencias de los servidores publicos
de la entidad o de otras que aporten a la transformacidon cultural hacia

nuevos habitos y forma de vida sana.

Total de servidores publicos que cambiaron

sus héabitos
INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 2 =

Total de servidores publicos que la recibieron
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Tabla 42. Analitica de datos para el bienestar: actividad relacionada 3
INICIATIVA, ENTIDADES ¢QUIENES
REFERENCIA 0
ACTIVIDAD O NORMATIVA RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESO?
Ley 1978 de 2019, |Ministerio de
por la cual se Tecnologias de la
moderniza el sector id
Actualizacion de ) Informacion y las Todos los
. de las tecnologias | Comunicaciones, .
redes y sistemas _ . servidores
_ » de la informacion y o
de informacion o publicos
las comunicaciones | Departamento
y se distribuyen Administrativo de
Competencias la Funcidon Publica

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

En aras de tener la mayor cantidad de informacion relevante actualizada
de los servidores publicos para la toma de decisiones en materia de
bienestar, las areas de talento humano de las entidades publicas, y las

demads dependencias pertinentes, realizaran una vez al afio, como minimo,




campafas de actualizacién de la informacion contenida en las bases de
datos y sistemas de informacidn dispuestos para ello. En todo caso, estas
actividades se realizaran con respeto a los derechos de los servidores

publicos a la intimidad y habeas data, entre otros.

Esta base de datos de informacidn sera parte del insumo para recolectar
preferencias, habitos, identificacion de talentos ocultos y competencias de
los servidores publicos alternas a las exigidas en su cargo que permitan
mejorar la calidad de vida de otros colaboradores con la transferencia de
conocimiento.

Informacidén de la base de datos

INDICADOR ACTIVIDAD RELACIONADA 3 =
Total de servidores publicos de la entidad

C. CREACION DE ECOSISTEMAS DIGITALES

FUNCION PUBLICA

Con el propdsito de facilitar el trabajo de los servidores publicos, generar
flexibilidad en las entidades y organizar los tiempos y flujos de trabajo,
entre otros beneficios, las dreas de talento humano de las entidades
publicas deberan:
Tabla 43. Creacién de ecosistemas digitales para el bienestar virtual y
presencial
INICIATIVA, ENTIDADE ;QUIENE
CIATIV REFERENCIA S | cQUIENES
ACTIVIDAD O NORMATIVA RECTORAS O TIENEN
PROGRAMA REFERENTES ACCESO?
Creacidn e Conpes 3975

implementaciéon | Transformacion o .
Ministerio de

de ecosistemas | Digital: politica ) Todos los
o , Tecnologias de la ,
digitales nacional para la » servidores
N Informaciony las| | .
enfocados en el |transformacion publicos.

, . , , . | Comunicaciones.
bienestar de los [digital e inteligencia

servidores artificial, 2019

Fuente: Direccion de Empleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcidn
Publica, 2020.
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Igualmente, con el fin de generar eficiencia, eficacia y efectividad en el
quehacer publico, manteniendo la busqueda de la generacién de bienestar
en los servidores publicos mediante la flexibilizacidn de las actividades,
manejo y asignacion de las tareas y flujos de trabajo, aumento de la
comunicacion interna, el rdpido acceso a la informacion disponible, entre
otros beneficios; las areas de talento humano de las entidades publicas y
aguellas otras dependencias pertinentes deberdn implementar procesos
y procedimientos que faciliten la labor de los servidores publicos, por
ejemplo: la implementacion de herramientas de manejo de tiempos de
labor y actividades, mensajeria instantanea, flujos de trabajo y asignacién
de tareas y manejo de nubes de informacidn, entre otras herramientas
disponibles en la entidad de uso gratuito o, si la entidad asi lo determina,

de proveedores externos.

En cualquier caso, es necesario que estas herramientas puedan funcionar
de manera sincronizada, sean de facil acceso y que, en pro de la eficiencia

y eficacia, no redunden con otras herramientas.

Para evaluar el cumplimiento del presente lineamiento se tendra como
indicador de las estrategias del area de talento humano lo siguiente:
informacidon de la base de datos frente al total de servidores publicos de
la entidad.

Para esto, las entidades deberan evaluar el cumplimiento del lineamiento
e implementar, como minimo, una capacitacién anual en esta materia y
una jornada de evaluacion de procesos y procedimientos. Para la medicién
del cumplimiento de esta actividad se utilizara como indicador el total
de procesos y procedimientos sincronizados por medio de ecosistemas
digitales actuales con respecto a la efectividad en el servicio con cifras
de impacto.



6. Conclusiones

Los servidores publicos son el activo méds importante de las entidades al
servicio de los ciudadanos y en el marco de la politica de empleo publico
y de gestion estratégica del talento humano, por esto, las entidades estan
llamadas a disefar planes y programas que promuevan el bienestar y el
desarrollo de los servidores y colaboradores para lograr asi laintegralidad
en el ciclo de vida laboral, por lo que se hace necesario entender que existe
una relacién directamente proporcional entre el bienestar y la motivacién
de los servidores publicos de una entidad, lo que se ve reflejado en su

productividad y en el aumento de la generacidn de valor publico.

En la busqueda del mejoramiento de la calidad de vida y del aumento
de la productividad de los colaboradores, es vital que las entidades
implementen programas orientados a la generacién de bienestar que
involucren a todos los servidores y a sus familias con el fin de transformar
la cultura organizacional que contribuya al fortalecimiento del sentido de

pertenencia, la identidad por lo publico y el compromiso organizacional.

La implementacion del Programa Nacional de Bienestar: Servidores
Saludables, Entidades Sostenibles 2020-2022 permitira a todas las
entidades del orden nacional y territorial generar bienestar en sus
colaborares, incentivar la mejora de la productividad y la motivacidn,
disminuir la rotacién del talento humano, evitar la pérdida de memoria
institucional, fortalecer la pasidn por servir en lo publico, esto redundara
en un buen servicio que contribuye a aumentar la confianza del ciudadano

en el Estado.

El Programa Nacional de Bienestar fue disefnado de acuerdo con las
tendencias del mercado laboral nacional e internacional y en observancia
de los lineamientos del Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022 y de los
Objetivos de Desarrollo Sostenible, por lo tanto, la implementacion del
presente programa alineard a todas las entidades publicas en pro del

mejoramiento de la calidad de vida de todos los servidores publicos.
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Para dar cumplimiento a este programa se definieron cinco (5) ejes
mediante los cuales las entidades publicas del orden nacional y territorial
desarrollardn las actividades de sus programas de bienestar, lo que
impactard de forma positiva en la calidad de vida de los servidores publicos

y en el desempeio de su rol diario.

Teniendo en cuenta lo anterior, la implementacion de estrategias que
apunten a consolidar los cinco (5) ejes seran exitosas en la medida en que
cobijen a todos servidores publicos, asi mismo, generaran una oportunidad
en el bienestar integral de los colaboradores que se vera reflejada en la
implementacion de actividades relacionadas con el equilibrio psicosocial,
la salud mental, convivencia social y la oportunidad de crear alianzas
interinstitucionales, entre otras, en aras de ejecutar procesos de
transformacion digital que impacten en el accionar de lo publico y que
se adecuUen a la nueva normalidad del pais derivada de la pandemia y
que debe ser acogida por las entidades publicas en pro de contribuir a la

modernizacidon del empleo y de la gestidn publica.



7. Recomendaciones

El Programa Nacional de Bienestar: Servidores Saludables, Entidades
Sostenibles 2020-2022 fue diseflado de manera que sus componentes
puedan ser amoldados a las necesidades particulares de cada entidad, por
ello, se recomienda que las dreas de talento humano realicen un ejercicio
diagndstico que permita conocer las situaciones Unicas dentro de las
dependencias y, en funcion de ello, aplicar cada uno de los componentes

mencionados en este documento.

Es importante tener en cuenta que el Programa Nacional de Bienestar
es un complemento del sistema de estimulos conforme lo establece el
Decreto Ley 1567 de 1998, su implementacion debe hacerse con pleno
conocimiento de las condiciones actuales del talento humano disponible
en la entidad, asi como de la informacién de la caracterizacion de los
servidores publicos que hacen parte de ella y, con esto, adelantar
acciones y estrategias orientadas a satisfacer las necesidades reales
de los servidores y que puedan cumplir con el criterio de efectividad de
la administracién publica, lo que se vera reflejado en la mejora de su

productividad, su calidad de vida y la entrega de valor a la ciudadania.

También, es importante mencionar que las actividades de bienestar que
las entidades desarrollen deberan estar alineadas con los lineamientos
y recomendaciones definidos en este programa, asi como otros que
consideren pertinentes que busquen la felicidad, motivacidn, identidad,

ética, pasion y mistica por lo publico.

Por ultimo, se hace necesario que las entidades publicas tengan en cuenta
la ruta de implementacién establecida en el marco de este programa e
inicien con la fase de sensibilizacidn, que consiste en entender y apropiar
los ejes del programa; posteriormente, desarrollar la fase de planificacién,
a partir de la cual se realizara la identificacién de las necesidades para
continuar con la fase de implementacion en la que se dara aplicabilidad

a las acciones a adelantar por parte de las entidades; la siguiente sera
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la fase de medicién, que logrard evidenciar el cumplimiento de los ejes
del programa asi como los indicadores asociados a cada uno de ellos vy,
finalmente, la fase de evaluacidn, que permitird obtener el analisis de los

resultados, luego de la implementacién de los ejes del programa.
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Anexos

Anexo 1. Ruta de implementacion

Grafica 10. Hoja de Ruta
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Fuente: Direccion de Empleo Publico del Departamento Administrativo de la Funcién Publica, 2020.
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La ruta de implementacion
comprende cinco (5) fases:

Fase 1. Sensibilizacion: hace referencia a la socializacion con las diferentes
entidades del Estado colombiano del Programa Nacional de Bienestar:
Servidores Saludables, Entidades Sostenibles 2020-2022. Esto incluye
informacién sobre los 5 ejes del programa: 1. equilibrio psicosocial; 2.
salud mental; 3. convivencia social; 4. alianzas interinstitucionales y 5. el

eje transversal de transformacidn digital.

Fase 2. Planificacidn: posterior a la sensibilizacidn, las entidades del
Estado, a través de las dreas de talento humano, deberan diligenciar el

cuestionario diagndstico y presentarlo a los servidores de su entidad.

Fase 3. Implementacion: con los resultados del diagndstico se definen las

acciones y actividades que haran parte del programa de la entidad.

Fase 4. Medicidn: para medir el cumplimiento, se sugiere utilizar los
indicadores propuestos en cada una de las acciones de los componentes

de los ejes de este Programa Nacional de Bienestar.

Fase 5. Evaluacion: posterior a la implementacion y la medicidn, se hace
necesario analizar el impacto de las acciones, esto se puede llevar a cabo
a través de la aplicacion de las encuestas de satisfaccion realizadas a
los servidores, de modo que, con estos resultados, las entidades puedan
hacer el andlisis a mediano plazo de las actividades de bienestar y decidir

si es conveniente implementarlas o no en la siguiente vigencia.
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