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JUSTIFICACION

La administracion efectiva del talento humano al servicio del Estado es una condicién necesaria para que los
organismos publicos funcionen bien internamente y para que el servicio pablico se preste adecuadamente y genere
los resultados que espera la sociedad. El bienestar es el componente humano de la gestién de personal, que
contribuye a la realizacion de las necesidades humanas de los servidores publicos, factor necesario para lograr el
compromiso y desempefio satisfactorio.

Teniendo en cuenta lo anterior, y partiendo de la base de que un interés prioritario de las entidades debe estar
orientado al bienestar del empleado, procurandole motivacion en su puesto de trabajo, un adecuado clima laborat
y un desarrollo integral; la gestion integral de recursos humanos debe tener como finalidad basica, la adecuacion
de las personas a la estrategia de la entidad (mision, prioridades, objetivos, etc.) para la produccién de resultados
organizacionales acordes con las metas planteadas.

E! Programa de Bienestar Social esta direccionado al beneficio de un ser humano sensible que demanda la atencion
de sus necesidades y el reconocimiento a sus fortalezas. Solo asi, se consolidara un equipo comprometido
institucionalmente y con alto grado de responsabilidad y sentido de pertenencia.

Asi mismo, se pretende dar cumplimiento a las disposiciones del Gobierno Nacional relacionadas con el que las
entidades publicas, deben brindar un tratamiento preferencial a su recurso humano con calidad.

APC- Colombia, considera el Talento Humano de la Entidad como eje del desarrollo de su mision, y por ello se ha
propuesto ofrecer las mejores condiciones para el trabajo, el desarrollo de capacidades intelectuales, deportivas,
culturales, e! fomento de habilidades y el reconocimiento a la labor que realizan los empleados publicos,
engrandeciendo la Mision Institucional y cumpliendo con los objetivos propuestos tanto en el aspecto laboral como
en el personal.

1. MARCO CONCEPTUAL

El bienestar social de los empleados al servicio del Estado debera entenderse, ante todo, como la busqueda de la
calidad de su vida en general. Es de tener en cuenta que la calidad de vida laboral es sélo uno de los aspectos del
conjunto de efectos positivos que el trabajo bien disefiado produce tanto en la organizacion, como en cada uno de
los funcionarios que esta a su servicio.

Teniendo en cuenta que "el bienestar del individuo consiste en un equilibrio fisico, mental y de relaciones positivas
con su entorno ecologico, social y laboral, la politica de Bienestar Social debe responder a la satisfaccion de las
necesidades tanto de la entidad como individuales del empleado publico dentro del contexto laboral, asumiendo
los nuevos retos de los cambios organizacionales, politicos, culturales y haciendo participes a los empleados
publicos en la implementacion de los planes, programas y proyectos, de tal manera que se combinen los fines de
desarrollo de la entidad y los del Estado, con sus fines de desarrollo como persona. Y esto en el espacio laboral
del sector publico puede tener contenido al lograr identidad del empleado publico con los fines del Estado como
fines nobles que deben hacer parte de la cultura corporativa y principio de su desempefio laboral”.!

Uno de los ejes importantes dentro de los planes de bienestar, es el disefio de un plan de incentivos que esté
dirigido a otorgar los incentivos tanto pecuniarios como no pecuniarios y que cree un ambiente laboral propicio al

! Departamento Administrativo de la Funcion Pablica, Cartilla Bienestar Social, agosto de 2002, pagina 13.
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interior de la Agencia, asi como reconocer ef desemperio de los servidores publicos y de los equipos de trabajo en
niveles de excelencia. De acuerdo a los lineamientos de la politica de incentivos, dada por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica DAFP, los incentivos se definen como todo estimulo expresamente planeado
por las entidades, consecuente con un comportamiento deseable, el cual (estimulo), al ser satisfactor de una
necesidad del servidor publico, adquiere la capacidad de fortalecer dicho comportamiento, aumentando su
probabilidad de ocurrencia en el futuro.

Los estimulos se perciben como todas las “medidas empresariales planificadas, que motivan a los funcionarios y
directivos a alcanzar por voluntad propia determinados objetivos y les estimula a ejercer una mayor actividad y a
obtener mejores resultados en su labor”.

En concordancia con lo anterior, lo que los planes de bienestar social buscan es abarcar de manera eficiente y
eficaz la satisfaccion de las necesidades de la persona vista como un todo Gnico e indivisible, en interaccion
permanente en su entorno social, cultural, laboral, familiar de los cuales espera contribucion para el logro de su
crecimiento personal. Todo lo anterior, contribuye al mejoramiento del clima laboral y mejoramiento de los niveles
de productividad y prestacion de los servicios a la comunidad, siendo coherente con fa mision institucional de
brindar bienestar a la sociedad en general.

2. OBJETIVO GENERAL

Desarrollar procesos participativos que propendan por el crecimiento integral del servidor publico, dentro y fuera
de la entidad, que a su vez propicien actitudes favorables frente a su actividad laboral y una mayor identidad y
compromiso con los fines de APC-Colombia.

1.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Disefiar actividades que repercutan en la calidad de vida del servidor y sus familias, en aras de incentivar
la efectividad y productividad.

o Facilitar la integracion y trabajo en equipo, por medio de actividades ludicas, deportivas, recreativas y
culturales.

o Realizar una utilizacién adecuada de los recursos estatales destinados a este aspecto.

Beneficios al interior de la Organizacion:

Dignifican y profesionalizan al personal.
Fortalecen la identidad institucional de los funcionarios y los directivos.
Generan en los funcionarios y directivos, un sentido de pertenencia y cultura del servicio, mediante el
reconocimiento de sus logros como aporte a la institucionalidad y a la sociedad.

e Generan actitudes a partir de las cuales los servidores se sientan comprometidos e identificados con los
valores, principios y objetivos organizacionales.

o Fortalecen la integracion del servidor publico y su familia a la cultura organizacional de las entidades y del
sector.

o Convalidan la certeza de que toda inversion publica en el bienestar de los servidores, redundara siempre en
beneficios y bienestar pablico para todos.

o Atienden la necesidad de trabajar en las capacidades intelectuales de los funcionarios.
Permiten una mayor estabilidad laboral, al generar mejores condiciones de trabajo.
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3. MARCO LEGAL

La normatividad que sustenta el programa de bienestar social y estimulos en la Agencia es el siguiente:

...

» El Sistema de Estimulos previsto en los Decretos 1567 de 1998 y 1227 de 2005

» El Estatuto Basico de Organizacion y Funcionamiento de la Administracion Pablica contenido en la Ley 489 de
1998

« Las disposiciones sobre Empleo Plblico, Carrera Administrativa y Gerencia Publica previstos en la Ley 909 de

2004

% Decreto 614 de 1984: Por el cual se determinan las bases para la organizacion y administracion de la salud

ocupacional en el pais.

Ley 100 de 1993: Crea el sistema de seguridad social integral, para la proteccion y servicios sociales a los

habitantes del territorio nacional.

Ley 909 de 2004: Expide normas que regulan el empleo plblico, la carrera administrativa y la gerencia publica.

Decreto 1227 de 2005: Reglamenta la Ley 909 de 2004.

Ley 1010 de 2006: Adopta medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos

en el marco de las relaciones de trabajo.

0’0

/7
0.0

0'0

X3

%

0.0

4. DOCUMENTOS DE APOYO

Con el fin de conocer con mas claridad, los contenidos y cobertura de los planes de Bienestar Laboral, Estimulos
e incentivos, asi como de tener bases que fundamenten el disefio de estos planes acorde con las necesidades
organizacionales e individuales de los funcionarios y directivos funcionarios, se recomienda la consulta y aplicacion
de los siguientes documentos y estudios de diagndstico:

Guia de Bienestar Social Laboral del Departamento Administrativo de la Funcion Plblica DAFP
Guia de Calidad de Vida Laboral del Departamento Administrativo de la Funcién Piblica DAFP
Cartillas de administracién piblica - sistema de estimulos orientaciones metodolégicas
Encuestas de satisfaccion, sondeos de intereses y expectativas de los servidores.

5. BENEFICIARIOS Y ALCANCE DEL PROGRAMA DE BIENESTAR LABORAL

Acorde con lo establecido en el Decreto 1567 de 1998, quienes se beneficiaran de las politicas, planes y programas
de bienestar laboral, seran todos los servidores pablicos de las entidades que conforman la Rama Ejecutiva del
poder publico y sus familias. Dichos programas buscaran de forma permanente, crear, mantener y mejorar las
condiciones que favorezcan el desarrollo integral de los servidores funcionarios y directivos funcionarios, asi como
el mejoramiento de su calidad de vida y la de su familia, elevando ademas los niveles de satisfaccion e identificacion
con el servicio en la entidad en la cual laboran.

Participantes . Cantidad
Funcionarios 83
Conyuges 41
Hijos 77
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6. ENTIDADES DE APOYO

Para orientar el cumplimiento de las politicas de bienestar laboral para funcionarios, APC-Colombia podra contar
con el apoyo de las siguientes entidades, con las cuales podra establecer convenios especiales:

Cajas de Compensacion Familiar

Entidades Promotoras de Salud

Fondos de Pensiones y Cesantias

Entidades Administradoras de Riesgos Profesionales

7. CONTENIDO DEL PROGRAMA

Un programa de bienestar laboral, debe pretender la satisfaccion de las necesidades de los servidores funcionarios
y directivos, concebidas en forma integral en sus aspectos; biologico, psicosocial, espiritual y cultural, dando
prioridad a las necesidades de subsistencia y jerarquizando las necesidades de superacion.

Dado lo anterior, en el disefio de un programa integral de bienestar laboral es necesario definir claramente y
reconocer las areas de intervencion, para de esta manera procurar la cobertura total de la poblacién objeto. En el
sector publico se han identificado dos areas principales para enmarcar las acciones de bienestar. A continuacion
se relacionaran las acciones que en cada area, para la vigencia 2014, seran trabajadas al interior de la Agencia.

AREA DE CALIDAD DE VIDA LABORAL | AREA DE PROTECCION Y SERVICIOS

___SOCIALES
Clima Organizacional Segurldad Social Integral
Desarrollo de Carrera Salud Ocupacional
Estilos de Direccion Recreacion y Cultura

Incentivos
Cultura Organizacional

7.1. AREA DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

En su intervencion se busca crear, mantener y mejorar en el &mbito del trabajo las condiciones que favorezcan el
desarrollo personal, social y [aboral del servidor publico, permitiendo desarrollar sus niveles de participacion e
identificacion con su trabajo y con el logro de la misién institucional.

Los siguientes son algunos de los propésitos de los programas de Calidad de Vida Laboral:

Lograr la participacion del servidor en el desarrollo organizacional.

¢ Incorporar el tema de bienestar laboral en procesos de reestructuracion administrativa, modificacion de
espacios fisicos y ambientes de trabajo.
Realizar procesos que propicien autonomia, participacion, creatividad, sentido de pertenencia y satisfaccion.
Promover los equipos de trabajo, el liderazgo y el desarrollo de valores institucionales.
Sensibilizar al personal directivo de la Agencia en el compromiso hacia la calidad de vida laboral, generando
condiciones de equidad, respeto, solidaridad, tolerancia y pluralismo.

o Promover la institucionalizacion de ceremonias, historias, valores, simbologia organizacional, que desarrollen
una cultura corporativa que propicie un clima laboral favorable.
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o Coordinacion, comunicacion, seguimiento y evaluacion de servicios prestados por organismos especializados
para garantizar mayor impacto, calidad y acceso del funcionario y su familia.

e Uso adecuado de recursos y alianzas estratégicas.

o Participacion de funcionarios en el disefio, ejecucion y evaluacion de programas de bienestar laboral.

7.2. AREA DE PROTECCION Y SERVICIOS SOCIALES

Con su intervencion se busca estructurar programas mediante fos cuales se atiendan las necesidades de
proteccion, ocio, identidad y aprendizaje del servidor y su familia, para mejorar sus niveles de salud, vivienda,
recreacion, cultura y educacion.

Las acciones realizadas en este campo deben mantener constante coordinacion interinstitucional para varios
efectos:

e  Gestionar los procesos de afiliacion y tramites que supone el acceso a estos servicios.

e Cuidar de la utilizacion adecuada de los recursos de los organismos de proteccién social.

e Realizar una permanente evaluacion de la calidad de los servicios que estos ofrecen al servidor publico y su
familia.

Los objetivos que se persiguen al desarrollar programas relacionados con esta area son:

¢ Proporcionar la cobertura integral de las contingencias, especialmente de la salud y la capacidad econémica
de los servidores y sus familias.

e Mantener la salud fisica, mental y social de los servidores y directivos.

o Propiciar el reconocimiento de sus capacidades de expresion, imaginacion y creacion para lograr una mayor
socializacion y desarrollo.

A continuacion se describen algunos de los temas mas relevantes de esta area, al momento de disefiar un programa
de bienestar laboral.

7.2.1 ESFERA PERSONAL

Comprende todas aquellas acciones encaminadas a la formacion integral del servidor como persona, que le
permitan desenvolverse en su vida profesional.

Desarrollo de Carrera

Actividades que permiten identificar las areas de proyeccion en virtud de las competencias del servidor, dadas las
posibilidades de poder aplicar alli sus intereses y capacidades.

Actividades sugeridas

e Talleres para el fortalecimiento de las competencias individuales de los funcionarios.
e Encomplemento con el Plan Institucional de Capacitacion, taller de coaching empresarial.
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Educacion Formal

La Educacion Formal es impartida por establecimientos educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos
lectivos, con sujecion a pautas curriculares progresivas, conducentes a grados o titulos.

Actividades Sugeridas

e Promocion y divulgacion de informacion sobre entidades educativas, crediticias y financieras.

e Divulgacion de programas de becas ofrecidos por entidades Nacionales e Internacionales en formacion y
educacion para el trabajo.

o Continuacion de la ejecucion del convenio celebrado con el ICETEX para adelantar estudios de Postgrado,
dirigido a los servidores de carrera y libre nombramiento y remocion de la Agencia.

7.2.2 ESFERA SOCIOAFECTIVA

Garantiza condiciones de seguridad fisica, emocional y social, permitiendo que el servidor y su familia desarrollen
habilidades, destrezas y comportamientos que permitan su mejor calidad de vida.

Seguridad Social Integral

La seguridad social integral es el conjunto de Instituciones, normas y procedimientos de que dispone el servidor y
la comunidad para gozar de una calidad de vida, mediante el cumplimiento progresivo de los planes y programas
que el Estado y la Sociedad desarrollen para proporcionar la cobertura integral de las contingencias.

Estos programas son ofrecidos por diferentes entidades segun los servicios: Empresas Promotoras de Salud (EPS),
Administradoras de Fondos de Pensiones y Cesantias, Administradoras de Riesgos Profesionales, Fondos de
Vivienda y Cajas de Compensacion Familiar, a las cuales se afilian los servidores de la entidad.

El papel del area de Bienestar Laboral de la entidad sera el de permitir una acertada coordinacion y uso de los
programas de promocion y prevencion, que en su campo especifico deben asumir los diferentes organismos.

Actividades Sugeridas:

Jornadas de examenes médicos para la salud del hombre y la mujer.
Programas de vacunacion a funcionarios e hijos.
Jornadas de asesoria institucional en temas de salud, pension, riesgos profesionales, servicios de la Caja de
Compensacién, Vivienda.
e Taller de estilos de vida saludable.

Recreacion y Cultura

instrumento de equilibrio para la vida del servidor que propicia el reconocimiento de capacidades de expresién,
imaginacion y creacion conducentes a lograr la participacion, comunicacién e interaccion en la busqueda de una
mayor socializacion y desarrollo.

Las acciones que se emprendan en este sentido deben estar enfocadas a actividades artisticas, ecoldgicas,
intelectuales, artesanales y deportivas para que el servidor pueda tener alternativas variadas y diversas, que
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respondan a necesidades de integracion, identidad cultural institucional y pertenencia, a las cuales les pueda
dedicar su energia y potencialidad para obtener esparcimiento que lo integre con su grupo familiar y social.

Actividades Sugeridas:

e Desarrollo de campeonato de Bolos y Campeonato de Futbol 5.
e Programas de vacaciones recreativas.
o Dia del servidor publico.

1.2.3 ESFERA OCUPACIONAL

Tiene como fin primordial el garantizar que el servidor pueda desempefar su labor, bajo las mejores condiciones
fisicas, ambientales y emocionales, para que se afiance su compromlso e identidad institucional y brinde a su
Entidad un trabajo eficiente.

Clima Organizacional

Se relaciona con la percepcion de los servidores funcionarios y directivos, de su relacion con el ambiente de trabajo
y factores que determinan su comportamiento dentro de las Entidades.

Dentro de esta percepcion se toman en consideracion las experiencias personales de cada uno de los servidores,
sus necesidades muy particulares, sus motivaciones, sus deseos, sus expectativas y sus valores, cuyo
conocimiento es indispensable para que los responsables de los programas de Bienestar puedan, en parte,
entender dichos comportamientos, a la vez que modificarlos a partir del manejo de las variables organizacionales.

Entre las variables que se pueden analizar en esta area se encuentran:

¢ Orientacién organizacional: Claridad y conocimiento en la vision, mision, politicas y objetivos institucionales y
del sector.

e Administracién Talento Humano: Percepcion del propio cargo, asi como de los programas impartidos por las

areas de Recursos Humanos

Estilo de direccion: Habilidades gerenciales y comunicativas del nivel directivo.

Trabajo en equipo: Nivel de compromiso y trabajo conjunto para lograr los objetivos institucionales.

Capacidad profesional: Conocimientos, habilidades, competencias y motivaciones del servidor.

Medio Ambiente Fisico: Condiciones fisicas que rodean el lugar de trabajo.

Generando programas que estimulen el clima organizacional, se afectaran favorablemente las condiciones de
orden organizacional, personal y social presentes en la entidad, el sector y la comunidad. Las actividades que se
lleven a cabo, inmediatas o de largo plazo, deberan incidir en los procesos humanos, es decir en las actitudes,
creencias, interacciones, expectativas y percepciones de los servidores.

Actividades sugeridas

¢ Taller de mejoramiento de clima organizacional.
e Charlas en aspectos como ergonomia, salud postural, orden y aseo del puesto de trabajo.
¢ Informacion de pausas activas.
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Estilos de Direccion

Es indispensable revisar las formas de direccion que ejercen Directores y Jefes de area sobre los servidores, sus
estilos de supervision, gerencia, coordinacion y control.

Un lider no se debe apoyar s6lo en su poder de coercion, derivado de su posicion jerarquica, sino también en su
poder de recompensa, siendo justo en el reconocimiento de los aciertos de sus colaboradores, asi como en la
autoridad que le otorga el conocimiento y la experiencia en los asuntos sujetos a decision.

Actividades Sugeridas

* Reuniones periddicas de equipos de trabajo entre directivos y colaboradores, en los cuales ademas de tratar
temas laborales, se incluyan contenidos de formacion que fortalezcan la comunicacion y el trabajo en equipo.
Esta herramienta estara sujeta a disposicion y organizacion de cada una de las direcciones.

o Taller de comunicacion efectiva para directivos.

Cultura Organizacional

Estas acciones ayudan a los servidores a entender como funcionan las cosas al interior de las entidades, pues
ilustran la naturaleza del lugar de trabajo en sus mltiples aspectos, al mismo tiempo que expresan sus mitos,
personas sobresalientes, anécdotas, jerga, ritos y rituales, que constituyen la identidad de la Entidad.

La cultura hace que en la organizacion prevalezcan la autocracia o la participacion, el sentido de equipo o su
negacion, la delegacion amplia o restringida, ! control equilibrado o exagerado, y cuando los métodos de trabajo
de una entidad incluyen la modalidad de equipos, éstos también tienen sus normas, sus creencias y valores.

Actividades Sugeridas

Taller de cultura organizacional.
Promover la participacion de los servidores en programas de induccién y re induccion al servicio.
Divulgacion del portal “Sirvo a mi pais” como herramienta nacional para fortalecer la identidad y el quehacer
dentro del servicio piblico.
e Publicaciones virtuales con informacién de la entidad, novedades de personal, noticias de interés. INTRANET

Gerencia def Cambio

El mejoramiento continuo tanto de los servidores como de las entidades es una necesidad que les exige estar en
proceso permanente de cambio.

La Gerencia del Cambio es un proceso de reflexion, decisiones personales y acciones concertadas sin ninguna
clase de presion, para asumir con seguridad y comodidad las variaciones en las condiciones intemas y externas
en el ambito tanto laboral como personal.

Actividades Sugeridas:

o Desarrollo de un programa de Coaching empresarial para afianzar y desarrollar habilidades de direccion,
liderazgo y trabajo en equipo en los servidores.
o Desarrollar un taller de mejoramiento del clima laboral con adaptacién al cambio.
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Solucion de Conflictos

Aungue el Bienestar Social Laboral se proyecta hacia la atencion de los intereses comunes y al éxito de la entidad,
conciliando las necesidades humanas basicas con sus respectivos satisfactores, a través de actividades de
promocion del desarrollo humano y por vias de consenso, siempre habra posibilidad de que colisionen factores que
de manera individual o grupal propicien conflictos que requieren un manejo diferente a los procesos ya
mencionados.

El conflicto puede estar motivado por multiples factores objetivos, por ejemplo por desacuerdo respecto a las metas
0 a los métodos con que se alcanzan las mismas, porque se da algin cambio organizacional, por choques de
personalidad o de valores, percepciones y puntos de vista contrarios, efc.

Es necesario que el conflicto se administre para estimular a los individuos a buscar métodos de solucién de los
mismos o partiendo del supuesto de que los problemas que surgen pueden afrontarse y resolverse.

Actividades Sugeridas:

Los conflictos al interior de la Agencia se pueden presentar por diversos motivos; la Ley 1010 de 2006 adopta
medidas para prevenir, corregir y sancionar aquellos aspectos relacionados con el acoso laboral y otros
hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo; resaltando la conciliacion como principal medida de
solucion de conflictos al interior de las entidades.

Como medidas de prevencion en este tema se recomiendan:

» Realizar programas preventivos en manejo de riesgos psicosociales.

Reunién mensual del comité de convivencia como herramienta para mediar en situaciones internas de
conflicto.

Actualizacion y seguimiento al manual de convivencia.

Taller de riesgo psicosocial.

Charlas de solucion no violenta de conflictos y manejo de crisis.

Servicio de asesoria y orientacion psicoldgica al funcionario que la solicite o la requiera.

Salud Ocupacional (Sistema de Gestion en Seguridad y Salud Laboral)

Tiene como finalidad proteger y mantener la salud fisica, mental y social de los servidores piblicos, en los puestos
de trabajo y en la entidad en general, proporcionando condiciones seguras e higiénicas con el fin de evitar
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales para mejorar la productividad.

Estos programas deben llevarse a cabo en coordinacion con la Administradora de Riesgos Laborales (ARL) a la
cual se encuentre vinculada la entidad.

La determinacion de las bases para |a organizacion y administracién de salud ocupacional en el pais las establece
el Decreto 614 de marzo 14 de 1984, la Resolucién 1016 del 1989, la ley 1562 de 2012 y el decreto 1443 de 2014
entre otros conceptos, [0s cuales reglamentan la organizacion, funcionamiento y forma del sistema de gestion en
seguridad y salud laboral, que deben desarrollar los patronos o empleadores en el pais.
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Actividades Sugeridas:

o Disefio y ejecucion del sistema de gestion en seguridad y salud laboral.

o Funcionamiento mensual del Comité Paritario de Salud Ocupacional COPASST.
o Medicién de factores de riesgo psicosocial para intervencion.

o Exdmenes médicos de ingreso, periodicos y de retiro.

8. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

N JZCTIVIDAD MESIDEIREATIZACION BARTIGIRANTES]

1 Actividad salud [ (Vacunacion) Marzo 83 funcionarios
Actividad salud I (examenes de . L

2 laboratorio) Abril - Mayo 83 funcionarios

3 Torneo de Futbol 5 Abril 40 funcionarios aprox.

4 Dia de la secretaria Abril 7 funcionarios.

5 Taller de clima organizacional Mayo 83 funcionarios

6 Dia del servidor publico < Junio 83 funcionarios
Actividad salud IHl (taller estilos de vida , —

7 saludable) Junio 20 funcionarios aprox.

8 Plan de incentivos (mejor funcionario Junio 3 funcionarios
de carrera)

35 Hijos de funcionarios
9 Vacaciones recreativas | Julio aprox. Sujeto a inscripciones.
Edades de 4 a 14 afios.

Actividad salud ll! (taller estilos de vida

10 saludable) Agosto 20 funcionarios aprox.

11 Torneo de Bolos Septiembre 40 funcionarios.
35 Hijos de funcionarios

12 | Vacaciones recreativas Il - Diciembre aprox. Sujeto a inscripciones.
Edades de 4 a 14 afos.

13 | Plan de incentivos (mejor equipo) Diciembre 5 funcionarios aprox.

14 | Reunion avances de gestion Diciembre 83 funcionarios

15 Examenes médicos ocupacionales. Continuo 66 funcionarios

(ingreso, periddicos, retiro)

Conmutador (67 1) 601 24 24 Ext. 100 - Fax Ext. 333
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PLAN DE INCENTIVOS
1. Definicion

De acuerdo al documento emitido por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica - DAFP, sobre los
lineamientos de politica en cuanto al sistema de estimulos, se entiende por incentivo todo estimulo expresamente
planeado por las entidades, consecuente con un comportamiento deseable, el cual (estimulo), al ser satisfactor de
una necesidad del servidor publico, adquiere la capacidad de fortalecer dicho comportamiento, aumentando su
probabilidad de ocurrencia en el futuro. Para que un estimulo se constituya en incentivo debe reunir, minimo, las
siguientes caracteristicas:

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

2. Consecuente con un comportamiento determinado, para que el incentivo tenga capacidad reforzadora,
debera ser entregado al servidor publico, lo méas pronto posible después de que él haya realizado el comportamiento
que se desea premiar.

3. Satisfactor de una necesidad particular de! servidor piblico.

2. Clases de incentivos

La normatividad en la materia, ha identificado diversas clases de incentivos en donde para el caso de APC-
Colombia se adoptaran las siguientes:

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

No Monetarios: Son reconocimientos no econdmicos, que seran otorgados a cada servidor sobresaliente o equipo
de trabajo, y estan conformados por un conjunto de programas fiexibles, dirigidos a reconocer individual y
colectivamente a los servidores por su desempefio en niveles de excelencia. Es muy importante que al premiar a
los mejores equipos de trabajo, ya sea con incentivos pecuniarios o con incentivos no pecuniarios, las entidades
realmente refuercen la capacidad de sinergia lograda por ellos, el liderazgo mostrado por cada integrante en
aquellos aspectos de un proyecto en los que es especialmente competente, la capacidad de compromiso ante
objetivos compartidos, 1a adecuada coordinacion de esfuerzos y la calidad técnica de los resultados. En este
sentido, los evaluadores de los proyectos presentados a su consideracion por los diferentes equipos de las
entidades publicas (Decreto 1227 de 2005, articulo 83) deberan ser muy exigentes y estrictos en sus valoraciones,
con el objeto de no desincentivar el real trabajo de equipo, premiando lo que simplemente pudiera ser un trabajo
de grupo.

3. Principios que deben orientar la asignacion de incentivos por parte de las entidades?

2 Lineamiento de Politica — Sistema de Estimulos — DAFP 2007.
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1. Todo incentivo debera estar figado a un comportamiento o a un resultado previamente identificado. Este principio
debe llevar a las entidades publicas a disefiar apropiadamente sus sistemas especificos de evaluacion del
desempefio, de manera que permitan una adecuada definicion y medicion de los resultados comprometidos y de
las conductas asociadas, segun sean las competencias que incorporen al respectivo instrumento.

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

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

4. Para que los incentivos sean efectivos (tengan la capacidad de motivar) deberan ser visibles. Sobre este
particular se sugiere que el plan de incentivos (Decreto 1227 de 2005, articulos 76 y 77) sea, una vez adoptado,
ampliamente divulgado y promocionado dentro de las entidades.

5. Si la entidad desea que sus servidores piblicos rindan, debe incentivarlos cuando rinden realmente, no cuando
no rinden. Sobre todo cuando se llegue el momento de asignar los incentivos formales anuales (aun cuando no
Unicamente), todos los directivos, jefes y coordinadores de grupo de las entidades, deberan reunirse y juzgar con
imparcialidad y objetividad, y con base en indicadores de calidad, oportunidad y cumplimiento, cuales de los
servidores publicos son acreedores a calificaciones del desempefio en el nivel de excelencia que los habiliten para
recibirlos. Desafortunadamente, se ha venido fortaleciendo en algunas entidades la cultura de incentivar la
mediocridad cuando por razones de amiguismo, compasion, o cualquiera otra diferente al mérito, se asignan
calificaciones a empleados que estan lejos de la excelencia.

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

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

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

8. No subestimar el valor de un incentivo no monetario. Se considera que en el ambiente de todas las entidades se
encuentra una cantidad casi infinita de formas no exploradas de incentivar a los servidores publicos, que no les
significarian cargas financieras adicionales, y si, por el contrario, podrian aportarle cambios importantes camino a
la excelencia. En consecuencia, se invita a todas las entidades del Estado a “atreverse” a ser novedosas en la
aplicacién de los incentivos, independientemente de su valor econémico, y a aprovechar el potencial hasta ahora
subvalorado. La Alta Direccion de las entidades tendra el deber moral de apoyar toda iniciativa viable en este
sentido.
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9. Adecuar los incentivos a los logros: Los jefes y los responsables de las areas de talento humano deben estar
en capacidad de juzgar el valor de los comportamientos mostrados por los servidores pablicos, asi como de los
logros alcanzados, de lo cual dependera, igualmente, el tipo de incentivo que se otorgue. Se sugiere que por un
determinado niimero de incentivos informales se planeen incentivos mas formales y de mayor valor.

4. Marco legal

o Decreto 1227 de 2005. TITULO V - Sistema nacional de capacitacion y estimulos - Capitulo Il Sistema
de Estimulos.
Decreto No. 1567 de 1998, Titulo i Sistema de Estimulos para los Empleados de! Estado.
Articulo 43, Decreto 1227 de 2005.
Decreto 4661 de 2005, Modificatorio del paragrafo primero del articulo 70 del decreto 1227 de 2005.

5. Finalidades del Plan de incentivos.

1. Fortalecer en los servidores el concepto de desempefio en nivel sobresaliente con el propésito de establecer la
diferencia entre lo que es el cumplimiento regular de las funciones y el desempefio que genera un valor agregado
y requiere un esfuerzo adicional.

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

3. Motivar la contribucién significativa al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales.

4. Contribuir al desarrollo del potencial de los servidores, generando actitudes favorables frente al servicio publico
y al mejoramiento continuo.

5. Estimular la conformacion de equipos de trabajo que contribuyan al mejoramiento de los Procesos, la trasmision
de conocimiento mediante el trabajo en equipo y el mejoramiento de la calidad de los servicios que presta la
Agencia.

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

6. Beneficios del plan de Incentivos

1. Se facilitan espacios para la innovacion y el aprendizaje permanentes, lo que contribuye al crecimiento personal
y profesional del servidor.

2. Se genera la oportunidad de participar en proyectos y/o procesos de interés, que aportan al cumplimiento de la
mision institucional.

3. Se valora objetivamente el esfuerzo y los resultados obtenidos por los servidores o0 equipos de trabajo.

4. Se cuenta con mecanismos objetivos y permanentes de retroalimentacion del desempeio.

7. Fundamentos del Sistema de Estimulos.

- Humanizacion del Trabajo. Toda actividad laboral debera brindar la oportunidad de que las personas crezcan en
sus multiples dimensiones cognitiva, efectiva, valorativa, ética, estética, social y técnica y desarrollen sus
potencialidades creativas mejorando al mismo tiempo la gestion institucional y el desempefio personal.

- Equidad y Justicia. Este principio considera que sin desconocer la singularidad de cada persona, el sistema de
estimulos debera provocar actitudes de reconacimiento para todos en igualdad de oportunidades, de tal manera
que la valoracion de los mejores desempefios motive a los demas para que sigan mejorando.
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- Sinergia. Este principio se orienta en buscar que todo estimulo que se dé al empleado beneficie a la
organizacion en su conjunto a través de la generacion de valor agregado; mas que considerar la motivacion de
unos pocos empleados en el corto plazo, debe procurar el bienestar del conjunto de empleados en relacion con la
organizacion y dentro de la continuidad del tiempo;

- Objetividad y Transparencia. Los procesos que produzcan a la toma de decisiones para el manejo de
programas de bienestar e incentivos deberéan basarse en criterios y procedimientos objetivos, los cuales seran
conocidos por todos los miembros de la entidad.

- Coherencia. Este principio busca que las entidades desarrollen efectivamente las responsabilidades que les
corresponden dentro del sistema de estimulos. Las entidades deberan cumplir con los compromisos adquiridos a
través de sus programas de bienestar e incentivos.

- Articulacion. La motivacion del empleado debera procurarse integrando acciones, proyectos, programas y
estrategias que contribuyan simultaneamente a la satisfaccion de sus necesidades materiales y espirituales.

8. Beneficiarios del plan de incentivos
Se benefician todos los servidores de APC-COLOMBIA de la siguiente manera:

1. Servidores de carrera administrativa como reconocimiento al desempefio individual sobresaliente por la
calificacion de servicios recibida durante el afio inmediatamente anterior.

2. Los servidores que pertenezcan a equipos internos de aprendizaje, cuyo proyecto haya sido considerado y
evaluado satisfactoriamente.

3. Otros servidores que la Entidad considere, por su aporte al crecimiento de la institucion.

9. Periodo de duracion del plan

A través del Comité de Incentivos, APC-Colombia anualmente, disefia el plan, evalia, define y premia al mejor
servidor de carrera administrativa perteneciente al nivel asesor, profesional, técnico y asistencial, al mejor equipo
de trabajo, y a otros servidores que la Entidad considere, por su aportes al crecimiento de la Institucion, en la
vigencia correspondiente.

Lo anterior sin perjuicio de [os ajustes y correctivos que se efectlien durante el afio como resultado de una estrategia
de mejoramiento continuo que fortalezca el trabajo en equipo y el desempeno individual que se considere en los
objetivos de la evaluacién del desempefio.

10. Recursos

La direccion administrativa y financiera incluira dentro del presupuesto para el desarrollo del programa de bienestar
social e incentivos, el costo correspondiente a los incentivos propuestos.

11. Comité de incentivos

Para asesorar y apoyar en la definicion de las directrices del plan anual de incentivos, se procedera mediante
resolucion a conformar el Comité de Incentivos, el cual se renovara automaticamente cada afio. En el evento de
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que alguno de sus integrantes se modifique, se levantara el acta correspondiente para realizar la actualizacion. El
comité estara integrado de la siguiente manera:

- El Director General o su delegado.

- La Directora Administrativa y Financiera o su delegado.

- El Asesor con funciones de Planeacion.

- Los representantes de los empleados ante la Comision de Personal.

12. Obligaciones respecto del plan de incentivos

Obligaciones de los servidores

1. Asumir el proceso de calificacion de servicios como un instrumento de gestion que apoya e impulsa el desempefio
individual e institucional.

2. Participar en las actividades de evaluacion y premiacion para las cuales hayan sido seleccionados y rendir fos
informes correspondientes.

3. Participar activamente en la evaluacién de los planes y programas institucionales del sistema de estimulos e
incentivos (Programa de Bienestar social, plan institucional de capacitacion y plan de incentivos)

4. Conformar equipos de trabajo para dar cumplimiento a los equipos intemos de aprendizaje y para participar en
el plan de incentivos.

5. Asistir con caracter prioritario a las actividades de capacitacion para los equipos de trabajo.

6. Poner a disposicion del APC-COLOMBIA los proyectos desarrollados por los equipos de trabajo seleccionados
como los mejores, para ser aplicados en lo que la Entidad considere pertinente.

Obligaciones de la Agencia

1. Asignar recursos financieros suficientes para cubrir el plan de incentivos

2. Divulgar, promocionar e incentivar la participacion activa de todos los servidores en el Plan Anual de Incentivos.
3. Conformar y poner en funcionamiento el Comité de Incentivos.

4. Facilitar el tiempo y los recursos fisicos y tecnologicos necesarios para el desarrollo de los proyectos.

2. Divulgar entre todos los servidores los resultados de la eleccion de los mejores servidores y los mejores equipos
de trabajo de APC-COLOMBIA.

6. Cumplir con los términos previstos en el presente Manual para desarrollar objetiva, legal e imparciaimente el
sistema de estimulos e incentivos de APC-COLOMBIA.

El Comité de Incentivos podré declarar desierta la eleccion del mejor equipo, del mejor servidor de APC-
COLOMBIA, o de los mejores servidores por cada nivel, si los candidatos no cumplen a satisfaccion con los
requerimientos previstos, situacion que igualmente sera plasmada en acto administrativo.

13. Incentivos por desempeiio individual

Todo servidor de la planta de personal de APC-COLOMBIA, de carrera administrativa de los niveles asesor,
profesional, técnico y asistencial, podra ser seleccionado como el mejor empleado de la Agencia, siempre y cuando
cumpla con las siguientes condiciones:

-Tener mas de un (1) afio al servicio de APC-COLOMBIA.

-No haber sido sancionado disciplinariamente en el afio inmediatamente anterior a la fecha de postulacion. No
obstante el ser sancionado disciplinariamente en cualquier estado del proceso de seleccion se constituye en causal
de exclusion def mismo.
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-Acreditar nivel sobresaliente en la dltima calificacion de servicios en firme. Segun la reglamentacion vigente, se
entiende como calificaciones sobresalientes aquellas iguales o superiores a noventa y cinco (95%).

Definicién de nivel Sobresaliente

El evaluado podré acceder al nivel sobresaliente siempre y cuando haya alcanzado el 95% o més de la escala de
cumplimiento de los compromisos laborales y demuestre que genera un valor agregado a través del logro de por
lo menos alguno de los tres factores definidos para optar por el nivel destacado, que segtn Resolucion Intema
071 del 21 de marzo de 2014, quedaron definidos para la Agencia de la siguiente manera:

1. Por calidad y oportunidad.
2. Por aportes, propuestas o iniciativas adicionales.
3. Por iniciativas tendientes a acciones proactivas en las actividades que cumpla.

Condiciones que exige la aplicacion de este Plan de Incentivos por desempefio en nivel sobresaliente:
Para que el Plan de Incentivos cumpla con sus objetivos, existen condiciones previas que deben cumplir todos los
servidores, directivos y servidores con personal a cargo y APC-COLOMBIA como entidad.

1. Concepcidn de la calificacion de servicios y del proceso de evaluacion del desempefio como un instrumento de
gestion.

2. Directivos que efectiien seguimientos a los procesos adelantados y retroalimentacion permanente al desempefio
de los servidores a su cargo, facilitando el mejoramiento continuo.

3. Servidores dispuestos a tener un autocontrol sobre su propio desempefio a través de mecanismos de registro y
establecimiento de planes de trabajo y acciones de mejora que le permitan el logro de los objetivos propuestos.

4. Fomentar la cultura institucional de la planeacion, la evaluacion y el seguimiento.

5. Mejoramiento de mecanismos de comunicacion entre lideres y colaboradores que faciliten la retroalimentacion
positiva.

6. Identificacion de debilidades y fortalezas en las competencias de los servidores, insumo para los programas
anuales de bienestar y capacitacion.

Tipos de incentivos que contiene el Plan
El Plan Anual de Incentivos incluye tres incentivos relacionados asi:

¢ Bono de reconocimiento para el mejor funcionario de carrera administrativa de cada uno de los niveles
jerarquicos a saber (asistencial, técnico y profesional).
Bono de reconocimiento para el mejor grupo intemo de aprendizaje
Becas para Educacion Formal: teniendo en cuenta los parametros establecidos y que hacen parte del
convenio suscrito con ICETEX.
Ademas de esta relacion de incentivos, todos los servidores seleccionados como los mejores, tendran derecho a
los siguientes reconocimientos:

e Mencion con copia a la historia laboral.
o Publicacion de sus nombres en las carteleras y medios de comunicacion internos de APC-COLOMBIA.

Terminos para desarrollar el proceso de evaluacion y entrega del incentivo
La direccién administrativa y financiera, entregara al Comité de incentivos dentro de los primeros 5 dias habiles
del mes de junio de 2015 el reporte de evaluacion de desempefio de todos los servidores de carrera administrativa
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de los niveles asesor, profesional, técnico y asistencial, correspondiente al afio inmediatamente anterior, cuyas
calificaciones hayan alcanzado el nivel sobresaliente.

Dentro de los diez (10) dias habiles siguientes, el Comité de Incentivos, realizara la verificacion del cumplimiento
de los requisitos establecidos, con lo cual dara inicio al proceso de seleccion del mejor servidor de carrera
administrativa entre quienes hayan obtenido las mas altas calificaciones, de conformidad con los instrumentos y
criterios técnicos establecidos para tal fin.

El Comité de Incentivos realizara la seleccion del mejor servidor de carrera administrativa y una vez proferido el
correspondiente acto administrativo reunira a los seleccionados y otorgara los incentivos previstos en el plan.

Procedimiento a seguir en caso de empate

En caso de presentarse empate en el primer lugar entre dos 0 mas servidores, el Comité de Incentivos calificarg
sus aportes personales extraordinarios realizados durante el periodo correspondiente a la ultima calificacién de
servicios, de acuerdo con el nivel jerarquico que ocupen, asi; para los servidores de los niveles técnico y asistencial,
se tendran en cuenta las habilidades o destrezas excepcionales demostradas en el ejercicio de sus tareas o
funciones que contribuyan a mejorar procesos y tramites o a cambiar procedimientos.

Para los servidores de los demas niveles se evaluara su aporte personal mediante la produccion intelectual, tales
como ensayos o investigaciones que contribuyan al logro de metas y resultados institucionales, asi como su
participacion en representacion de la Entidad, como ponentes o conferencistas en congresos, seminarios o foros.
Si persiste el empate, se tendran en cuenta las habilidades o destrezas excepcionales demostradas en el gjercicio
de sus tareas o funciones que contribuyan a mejorar procesos y tramites o a cambiar procedimientos, asi como su
participacion activa en los comités, grupos y demés instancias.

La relacién de los anteriores logros por niveles jerarquicos, sera sohmtada a los jefes directos de los servidores que
resultaron empatados.

Forma y término para proclamar la eleccion

Con base en el acta del Comité de Incentivos y mediante acta se formaliza la seleccion y la asignacion de los
incentivos dentro de los diez (10) dias siguientes en que se proclamen los seleccionados e igualmente se difunde
a todos los servidores de APC-COLOMBIA. Los servidores seleccionados tendran a partir de la fecha de
proclamacion, un plazo maximo de seis meses para disfrutar del incentivo. En caso contrario se perdera este
derecho.

13. Incentivos para los equipos de trabajo

Definicién de equipo de trabajo

Para efectos del Plan de Incentivos, estos equipos de trabajo, se identifican como aquellos conformados dentro del
plan institucional de capacitacion para el desarrollo de un proyecto de aprendizaje, que se ejecutara a través del
afio, con unos objetivos y actividades puntuales, de acuerdo a las necesidades de capacitacion identificadas en la
Agencia. Segun los parametros de la guia del PIC, estos equipos se conformaran por servidores de las diferentes
direcciones y tendra un méximo de 10 integrantes.

En este equipo el liderazgo es una actividad compartida, lo asume un integrante segiin el momento y la competencia
requerida con el apoyo de los demas integrantes, la responsabilidad se mueve en los ambitos individual y colectivo,
la solucioén de problemas es una dinamica comin, la cantidad, calidad y acceso a la informacion es amplia y
suficiente, la comunicacion es efectiva y las discusiones constructivas.

Integracion del equipo de trabajo
De acuerdo a la guia para la formulacion del plan institucional de capacitacion, disefiada por la Escuela de
Administracion Publica ESAP y el Departamento Administrativo de la Funcion Pablica DAFP, los equipos estaran
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conformados por hasta diez (10) servidores. Cada equipo debe contar con un lider que coordine y monitoree su
funcionamiento, también se debe elegir a los facilitadores que seran trasmisores de conocimiento de acuerdo a las
tematicas a tratar y a la fortaleza que tengan en los diferentes temas objeto de estudio.

La conformacion de los equipos sera libre para las personas que los quieran integrar. Esto significa que puede
hacerse por &reas, por procesos, o por direcciones y acuerdos personales entre los miembros.

Cada equipo tendra un nombre y nimero que lo identificara a lo largo del proceso.

APC COLOMBIA facilitara los recursos virtuales, electronicos y locativos, para que los equipos desarrollen sus
proyectos, dando disponibilidad y acceso permanente a los servidores de la entidad.

Para efectos de evaluar los productos entregados por cada equipo, el Comité de Incentivos se valdra de las
evaluaciones realizadas por los servidores asistentes y participantes de cada una de las estrategias de aprendizaje
llevadas a cabo para desarroliar el proyecto de aprendizaje, teniendo en cuenta la consecucion de los objetivos
propuestos por el equipo, en la resolucion de la situacion problémica.

Adicionalmente el comité debera evaluar el proyecto entregado (documentos, guias, procedimientos, etc.) por parte
del equipo realizando una valoracion objetiva enmarcada en la oportunidad (cumplimiento de los tiempos de entrega
y plazos), le pertinencia (Si su ejecucion es pertinente para el momento por el que la Agencia esté atravesando) y
el aporte a la gestion institucional (si es congruente con las necesidades y su aporte al logro de la misién
institucional), para lo cual dara una calificacion.

El comité de incentivos, serd el encargado de consolidar las evaluaciones y obtener la calificacion final de
evaluacion, con la que se definira el grupo interno de aprendizaje merecedor del incentivo.

Cuando se estime pertinente el Comité de incentivos, podra convocar a los equipos de trabajo a sustentar o explicar
los productos entregados.

Clase de incentivo
e Bono de reconocimiento para el mejor grupo intemo de aprendizaje.

Términos para desarrollar el proceso de evaluacion y entrega del incentivo

La direccion administrativa y financiera, solicitara al comite de incentivos dentro de los quince (15) dias del mes de
noviembre, el resultado final de la evaluacion de cada uno de los equipos de aprendizaje, en el cual se debe
identificar el equipo al cual se otorgara el incentivo.

Una vez obtenida esta informacion, se dispondra de quince (15) dias habiles para hacer efectiva la entrega del
incentivo, a cada uno de los integrantes del equipo, mediante un pequefio acto en el que estaran presentes los
integrantes del comité de incentivos, los directores y demas servidores que quieran participar.

Procedimiento a seguir en caso de empate

En caso de presentarse empate en el primer lugar entre dos 0 mas equipos, el Comité de Incentivos calificara los
aportes personales extraordinarios realizados durante la ejecucion del proyecto de aprendizaje en equipo, teniendo
en cuenta el impacto sobre la gestion institucional.

Nota: Como quiera que la Directora Administrativa y Financiera o su delegado hace parte del comité evaluador,
esta debera designar un director ad-hoc para resolver en caso de presentarse un empate en el que esté un equipo
perteneciente a esta Direccion.
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Se firma en Bogota D.C, el 0 3 MAR 2015

/" —
SILVIA MARGARITA CARRIZOSA CAMACHO

Directora Administrativa y Financiera

Elaboro: Ps. Diana Fabiola Ardila Blan
Profesional Universitario Grado 10
Talento Humano
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