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OBJETIVO PRINCIPAL

Consolidar acciones orientadas a mejorar la calidad de vida y las condiciones laborales
de los empleados publicos, exaltando el crecimiento personal, profesional y laboral,
mediante la trazabilidad y articulacién del Plan Institucional de Capacitacién, Plan de
Bienestar y Calidad de Vida Laboral y el Plan de Incentivos. Contribuyendo al éxito y
crecimiento sostenible de la Universidad del Cauca

NIVELES DE RESPONSABILIDAD

Sera responsabilidad de la Divisién del Gestidn del Talento Humano ejecutar el Sistema
Integrado de Gestidn Laboral, de la Universidad del Cauca. Por otra parte, es deber de
los Servidores Publicos participar en todas las actividades programadas y convocadas
dando cumplimiento a lo estipulado.

AREAS DE INTERVENCION

El Sistema Integrado de Gestién Laboral, se elabord a partir de la identificacion de las
necesidades de los servidores publicos de la entidad con el fin de mejorar la calidad de
vida laboral, las dreas de proteccidn y servicios sociales, para lo cual, se fomentaran
espacios de esparcimiento y aprendizaje del empleado y su familia, con el fin de mejorar
los niveles de salud, vivienda, recreacién, cultura y educacion de los empleados
publicos de la Universidad del Cauca.

ALCANCE

El Sistema Integradeo de Gestién de Bienestar Laboral tiene aplicaciéon para todo el
personal en vinculo laboral permanente o temporal con la Universidad del Cauca, en
condicidn y nominacion de Empleado Publico.

Empleados Publicos inscritos en Carrera Administrativa.

Empleados Publicos en condicién de Provisionalidad.

Empleados de libre nombramiento y remocién.

Los Empleados Publicos de la Unidad de Salud de la Universidad del Cauca. .
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PLAN ISNTITUCIONAL DE CAPACITACION — PIC

INTRODUCCION

La modernizacién de las instituciones publicas, la cual busca mejorar la prestacion del
servicic mediante la actualizacién y cambio de los procesos organizaciones, implica una
adaptacién tanto a los cambios, generados por las necesidades de los ciudadanos,
como una seleccion y capacitacion del personal para mantener su idoneidad. Esto
ltimo trae como consecuencia la implementacion de planes enfocados en la formacién
y preparacioén del talento humano.

El factor humano es el pilar de toda institucion, es el que permite la articulacién de los
diferentes elementos a fin de alcanzar los objetivos o metas propuestas. Sus
capacidades y habilidades permiten planteamientos estratégicos en un entorno
dindmico y globalizado, sus ideas permiten adaptabilidad y la experiencia contribuye
con la formalizacidn y eficiencia de procesos.

Basados en el MIPG, el cual ubica el talento humano como la primera dimensién de las
siete que lo conforman, la Funcién Publica describe este como “el activo mas importante
con el que cuentan las entidades y como el gran factor de éxito que les facilita la gestion
y el logro de sus objetivos y resultados. El talento humano, es decir, todas las personas
que laboran en la administracién plblica, en el marco de los valores del servicio publico,
contribuyen con su trabajo, dedicacién y esfuerzo al cumplimiento de la misidon estatal,
a garantizar los derechos y a responder las demandas de los ciudadanos.”

Reconocer el valor del personal es generar estrategias de gestion que contribuyan al
desarrollo de competencias y habilidades, es aportar a un crecimiento personal y
profesional, afianzando una cultura de trabajo positivo consecuente con una
organizacion competitiva y aumentando la confianza del ciudadano en el quehacer de
lo pablico.

En la apuesta por dar el protagonismo a la educacién como motor de transformacion
de la sociedad, la Universidad del Cauca a través del Plan de Desarrollo Institucional
2023 ~ 2027 “Por una Universidad de Excelencia y Solidaria”, soporta la importancia
del talento humano en su primer eje estratégico denominado “Nuestra gente como el
patrimonio mas valioso de la Universidad”, el cual busca garantizar la gobernanza y la
participacién de la comunidad universitaria en la gestion institucional. Este eje permite
entender y asumir que, “todos los actores institucionales son el principal patrimonio con
el que cuenta la universidad a manera de eje sobre el cual se fundamenta nuestra
gestibn administrativa™, focalizado en una linea de accién que esta orientada a la L{‘l
/
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! Plan de Desarrollo Institucional 2023-2027 “Por una Universidad de Excelencia y Solidaria” — Universidad del Cauca
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generacidn de condiciones de cualificacién, desarrollo de carrera o generacién de
habilidades.

Es asi como la Universidad, considerando la importancia de la planta administrativa,
busca promover escenarios de aprendizaje orientados a resolver las probleméticas,
optimizar los procesos, responder a las necesidades de los usuarios e incentivar el
desarrollo cognitivo, a través del Plan Institucional de Capacitacion — PIC /2023 - 2027,
como parte del Sistema Integrado de Gestidén de Bienestar Laborai.

El PIC se desarrolla en el siguiente documento, el cual presenta los lineamientos que
orientan la formacidén y capacitacién de los empleados pulblicos de la Alma Mater.
Primero se planteara el alcance, el marco normativo y el marco contextual, segundo se
describira los ejes tematicos y las lineas de accion, posteriormente la estructura del
plan y finalmente la descripcién de evaluacién y seguimiento.

OBJETIVO GENERAL DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION:

Fortalecer las habilidades, destrezas y conocimiento de los empleados plblicos de la
Universidad del Cauca, conforme a las necesidades para desempefiar las funciones
relacionadas con el cargo que desempefian, a través de actividades de capacitacion
Interna y externa, a fin de generar procesos confiables agiles y confiables.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS:

» ldentificar las necesidades de capacitacién y contribuir con la generaciéon de
espacios de formacién, promoviendo el fortalecimiento del clima laboral y
organizacional y el mejoramiento en la prestacion de servicios.

e Articular esfuerzos a través de las diferentes dependencias y facultades que se
encuentren en la condicion de generar actividades de capacitacion.

» Inducir en la cultura organizacional de la Universidad del Cauca a los nuevos
empleados publicos, familiarizarlos con el servicio publico, instruirlos en el ser y
que hacer de la Institucion y fomentar el sentido de pertenencia.

» Reorientar la integracion del empleado a la cultura organizacional en virtud de
los cambios producidos en la Institucién o fuera de ella.

» Adoptar el uso de la tecnologia en el desarrollo de los saberes individuales y
organizaciones.
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MARCO NORMATIVO PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION:

La Constitucion Politica de 1991. Articulos 53, (...) garantia a la seguridad social,
la capacitacion, el adiestramiento y el descanso necesario {...).

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

ARTICULO 3. El literal g) del articulo 6 del Decreto-Ley 1567 de 1998 quedara
asi:

“g) Profesionalizacién del servicio Pulblico. Los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado, podran acceder a
los programas de capacitacién y de bienestar que adelante la Entidad,
atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si el
presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con derechos de
carrera administrativa.”

ey 30 de 1992 - Articulo 28 y 29, Literal a, en lo que respecta al principio de
autonomia universitaria.

Plan de Desarrollo Institucional 2023 — 2027. “Por una Universidad de Excelencia
y Solidaria®. 1er eje estratégico: “Nuestra gente como el patrimonio méas valioso
de la Universidad”.

Acuerdo 007 de 2006, "Por el cual se adopta el Estatuto del Personal
Administrativo de la Universidad del Cauca."

Acuerdo 006 de 2006, "Por el cual se expide el Estatuto de Carrera
Administrativa de la Universidad de] Cauca."

Codigo de Integridad - Universidad del Cauca.
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DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

El proceso de diagnoéstico de necesidades de capacitacion se realizé con una encuesta
online, que tenia por objetivo conocer las necesidades de bienestar y calidad de vida
laboral de los empleados publicos de la Universidad del Cauca con el fin de actualizar
los planes que articula el SIGLA en su versidn 2.0 / 2023-2027 (Plan de Bienestar, Plan
Institucional de Capacitacion y Plan de incentivos).

Como parte de la metodologia se tomd como referencia la planta de personal
administrativa, vinculados como empleados publicos, equivalente a 468 personas.
Tamafio de la muestra 211, margen de error del 5%. Al finalizar el tiempo estipulado
para diligenciar la encuesta se obtuvieron 218 participaciones, cumpliendo de esta
manera con la cantidad de respuestas esperadas.

Asi mismo se invitd a los responsables de procesos a indicar, mediante un formulario y
entre otros temas, el estado del equipo de trabajo que tienen a cargo, permitiendo
conocer las necesidades de capacitacion tanto grupales como individuales.

A continuacién, se presenta un resumen de los resultados:

» Edad promedio de los empleados publicos: 48 afios (Siendo 67 afios el mayor
y 24 afos la persona con menos edad)
s Género
218 respuestas
& Masculino

& Femenino
& LETVIOr

» Temas de capacitacion relevantes:

Al sugerir que seflalen tres (3) temas de capacitacidon que consideraran
necesarios para mejorar las habilidades y competencias, los empleados publicos
respondieron:

4
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> Capacitaciones sobre actitudes

Solusion de conflictos laborales 79 (36,7 %)

Manejo de emociones 64 (29,8 %)
Maneijo del estrés, ansiedad

g
(abora 12 (32,1 %)

Trabajo en equipo 122 (88,7 %)

Ternas Ambientales 33 (15,3 %)

Protocolo y etiqueta 38 (17,7 %)

0 25 §0 75 100 125

> Capacitaciones sobre conocimientos

Herramientas ofimética 118 (58,2 %)

Gestién docurnental 67 (31, %)

Gestién financiera 138 53 (25,2 %) .
PQRF's 16 (1.6 %)

53 (25,2 %;

Contratacion y Supervision
Derechos Humanos 61 {29 %J
Manejo de sustancias quimicas 16 (7.6 %) '
o] 25 50 75 100 125

> Capacitaciones sobre habilidades

77 (35,8 %)

Liderazge efectivo
Administracién del tiempo
Comunicacién asertiva
Atencién al ciudadano

lengua de sefias cclombiana
Estimulacién de memoria y c..
Redaccion de textos

Gestidn docurmnental
Capacitacion en tecnologiasfi—1 (0,5 %)
Enfocar mas capacitaciones...B—1 (0,5 %)
Financiera B—1 (0,5 %)

Calidad, manejo dei talento... @1 (0,5 %)
B--1 (0,5 %)

C 20 40 60 80 lr(/

60 (27,9 %)
B—63 (29,3 %)
56 (26 %)

37 (17.2 %)

80{37.2%

66 (30,7 %)

32 (14,9 %)




También se solicitd dentro de la encuesta aplicada a los empleados pUblicos que,
teniendo en cuenta las tareas o actividades que realizan en el cumplimiento de sus
funciones sefialaran cuales de estas se les dificultaba mas.

De manera simplificada las respuestas fueron:

- Manegjo de Excel.

- Mangjo de base de datos.

- Procesos financieros.

- Trabajo en equipo.

- Archivo y gestién documental.

- Migracién de documentos electrénicos.

- Redaccion de actas/textos y concentracion.
- Manejo de tecnologia.

- Atencibn a personal y hablar en publico.

Asi mismo, se consultd con los lideres de procesos (responsables de Dependencia),
los temas de capacitacion que estos consideraban eran importantes y necesarios para
el personal a cargo. Entre los temas mas sefialados fueron:

- Gestién Documental y Archivo

- TICS

- Resolucion de problemas

- Escritura

- Habilidades analiticas

- Liderazgo

- Atencién al publico

- Salud integral y desarrollo humano

- Administracion presupuestal y organizacional
- Habilidades tecnolégicas especificas y blandas
- Herramientas ofimaticas

- Cdédigo de ética

- Relaciones interpersonales

- Redaccion

- Actitud proactiva

e Temas relacionados con proyectos de aprendizaje y transformacién digital:

Respecto del método de aprendizaje, se consultd si estarian dispuestos a realizar los
posibles cursos o capacitacion de manera virtual. En conclusién, respondieron:

- Si876%

- No:12.4%




Se invitd a mencionar alguna plataforma virtual de formacién y/o capacitacién que
conocieran y contribuya a la mejora de las habilidades, conocimientos y actitudes, entre
ellas y como referencia para posibles actividades se mencionaron:

- Platzi

- Soffa plus

- Plataforma del Archivo General de la Nacién
-  Min Tics

- Google Suite

- Udemy

- Coursera

- Moodle

- Bureau Veritas

- w3schools

+ [nformacién para programar jornadas de capacitacion:

Horario propicio para actividades:

@ Jornada AM (BAM -12M)
@ Jomada M (12M -2PM)
@& Jornada PM (2PM - 8PM)

Dias en la semana a considerar:

@ Lunes
& Martes
#h Miercoles
@ Jueves
@ viemes
& Sabado

& Miercoles: Si se programan activiades
de capacitacion que sean dentro del
herario laboral, tengindo en cuenra que
la jornada va hasta las 5.00 PM y solo...

4
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+ Consideraciones para el PIC:

- Que las capacitaciones sean certificadas.

- Capacitacion en lugares diferentes al lugar del trabajo.

- Con el avance de la tecnologia es necesario que de manera continua se estén
capacitando a los empleados pulblicos sobre el aprovechamiento de las
herramientas ofimaticas.

- No deberia ser opcional, sino de caracter obligatorio atender las capacitaciones.

- Que se involucren los empleados plblicos de OPS.

- Realizar mas actividades por dependencias, que sean de comun acuerdo vy fijar
horarios para disponibilidad de todos.

- Conferencia de estructura y coyuntura politica nacional del pais teniendo en
cuenta el nuevo gobierno. Donde me ubico y como contribuyo a una Colombia
mejor.

- Que sea viable el apoyo en capacitaciones por fuera de la Universidad.

GENERALIDADES DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION — PIC

Capacitacion se define como el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual, las personas adquieren conocimientos,
desarrollan habilidades y competencias en funcién de objetivos definidos. La
capacitacion en esencia permite la transmision de conocimientos especificos relativos
al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente,
asi como desarrollo de habilidades y competencias. Una tarea cualquiera, sea compleja
o simple, involucra estos tres aspectos.?

El Plan Institucional de Capacitacion atendera los aspectos que debilitan o aminoran la
tendencia en cuanto a lo cognoscitivo, motivacional y laboral del personal
administrativo, a fin de lograr el fortalecimiento de los aspectos que impulsan o
favorecen la modernizacion efectiva, obedeciendo a los nuevos modelos o cambios de
administracién ptblica.

El desarrollo de un plan de capacitacion y formacién se convierte en un proceso
estratégico que se gerencia desde la Divisién de Gestion del Talente Humano, siendo
flexible a la articulacion con ofras dependencias en actividades que permitan mejorar
las competencias laborales que requieren los empleados publicos y que redundaran en
el apoyo para el cumplimiento de la misién Institucional.

2 Idalberto Chiavenato, “Administracién de los Recursos Humanos”, 8va edicién, 2007, p. 384 ({‘y
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LINEAMIENTOS CONCEPTUALES

Gestion del conocimiento y Aprendizaje organizacional: promueven
indefectiblemente el capital intelectual en todos los niveles de la organizacién mediante
la gestién por competencias, configurandose un enfoque comportamental del capital
humano, estructural y relacional en la blsqueda de organizaciones eficientes y
competitivas como factor estratégico para el desarrollo. 3

Educacion informal: Es todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido,
proveniente de personas, Entidades, medios de comunicacidon masiva, medios
impresos, fradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados.*

lLa Educacién no formal, hoy denominada Educacién para el Trabajo y el
Desarrollo Humano: es la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar,
suplir conocimientos y formar en aspectos académicos o laborales sin sujecién al
sistema de niveles y grados establecidos para la educacidn formal. (Ley 1064 de 2006
y Decreto 4904 de 2009).

Objetividad: considerar escenarios imparciales al disefiar ¢ implementar las
actividades del plan de capacitacion, teniendo como base un diagnéstico de
necesidades que permita una fuerza laboral inclusiva, diversa y precisa.

Educacién virtual: se refiere al desarrollo de programas de formaciéon que tienen como
escenario de ensefianza y aprendizaje el ciberespacio. (...) es una accidén que busca
propiciar espacios de formacion, apoyandose en las TIC para instaurar una nueva forma
de ensefiar y de aprender. 5

Guia tematica: instrumento que permite encaminar y organizar la informacion
recolectada en la encuesta de necesidades de capacitacion y bienestar. (

&/

* Para citar este articulo: Angulo, R. (2017). Gestién del conocimiento y aprendizaje organizacional: una vision
integral. Informes Psicolégicos, 17(1), pp. 53-70 hitp://dx.doi.org/10.18566/infpsic.v17n1a03

*Ley 115 de febrero 8 de 1994, Capitulo III — Educacién informal

* Ministerio de Educacién Nacional ~ “Educacién virtual o educacién en linea” Actualizado: 07 de febrero de 2017,




ESTRUCTURA DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

CICLO DE DESARROLLO PIC

1.
2.
3

8.
9.

Deteccidn de necesidades de capacitacion (Bianual).

Consolidacién del diagnéstico de Necesidades.

Revisidn de los temas de capacitacién solicitados y definicion de dependencias
pertinentes.

Priorizacion de los temas de capacitacion.

Actualizaciéon de la Guia tematica (proponer estrategias de aprendizaje y
cronograma general).

Estrategias de Aprendizaje viables.

Gestidon correspondiente para la programacion de las acciones formativas
(proceso de gestion interadministrativa).

Ejecucién del PIC.

Mecanismos de evaluacién y seguimiento.

EJES TEMATICOS

Los programas de capacitacion basados en ejes tematicos promueven la colaboracién,
el aprendizaje activo y la aplicacién practica de los conocimientos adquiridos. Estos ejes
proveen un enfoque ciaro y sirven como temas centrales, permitiendo que el plan de
capacitacion tenga una orientacion respecto de las actividades y una alineacién en los
objetivos individuales y organizacionales.

Teniendo como marco la orientacion brindada por el Departamento Administrativo de la
Funcién pUblica en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020 — 2030, se
adopta los 4 ejes tematicos que este Ultimo plan nos proporciona y se describen a
continuacion:

i
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Eje 1. Gestion del conocimiento y la innovacion.

Uno de los activos mas importantes de las organizaciones publicas es su conocimiento,
pues este le permite disefiar, gestionar y ofrecer los bienes o servicios publicos que
suministra a los grupos de valor, que constituyen su razdn de ser. Sin embargo, es
frecuente que no todos los datos y la informacion estén disponibles o circulen de una
manera Optima entre las diferentes areas, ni mucho menos que esté al alcance
inmediato para las personas que laboran en la entidad, lo que dificulta la gestién del
conocimiento. (FPablica, Funcién, 2020)

En concordancia con lo anterior, el Manual operativo del MIPG (2019) sefiala que: (...)
la gestion del conocimiento puede entenderse como el proceso mediante el cual se
implementan acciones, mecanismos o instrumentos orientados a generar, identificar,
valorar, capturar, transferir, apropiar, analizar, difundir y preservar el conocimiento para
fortalecer la gestion de las entidades publicas, facilitar procesos de innovacién y mejorar
la prestacion de bienes y servicios a sus grupos de valor. (...) (Pablica, Funcién, 2020).

Es asi como corresponde a esta tematica el desarrollo de competencias de
comunicacién asertiva, trabajo en equipo y las llamadas competencias blandas.

Eje 2. Creacidn de valor publico.

Se orienta principalmente a la capacidad que tienen los servidores para que, a partir de
la toma de decisiones y la implementacion de politicas publicas, se genere satisfaccion
al ciudadano y se construya confianza y legitimidad en la relacidn Estado-ciudadano.
Esto responde, principalmente, a la necesidad de fortalecer los procesos de formacion,
capacitacion y entrenamiento de directivos publicos para alinear las decisiones que
deben tomar con un esquema de gestién publica orientada al conocimiento y al buen
uso de los recursos para el cumplimiento de metas y fines planteados en la planeacion
estratégica de la entidad, de acuerdo con sus competencias. (Piblica, Funcién, 2020)

Es asi como las actividades de capacitacién y entrenamiento se conciben como una
estrategia para generar cambios organizacionales. Con ello, se busca formar y adquirir
las competencias que los servidores pUblicos requieren para un éptimo rendimiento,
que les permita responder a las exigencias y demandas del entorno sociai, mediante
un cambio de la cultura del servicio, generando valor publico y un Estado mas eficiente. ,

(Publica, Funcién, 2020) W
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Eje 3. Transformacion digital.

La transformacién digital es el proceso por el cual las organizaciones, empresas y
entidades reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en general para obtener
mas beneficios gracias a la digitalizacién de los procesos y a la implementacion
dinamica de las tecnologias de la informacién y la comunicacién de manera articulada
con y por el ser humano. (Pablica, Funcién, 2020)

La capacitacion y la formacién de los servidores publicos debe pasar por conocer,
asimilar y aplicar los fundamentos de la industria 4.0 de la Cuarta Revolucion Industrial
y de la trasformacion digital en el sector publico, pues los procesos de transformacion
de la economia en el mundo, sus conceptos, enfoques y modelos propuestos alrededor
de las tendencias en la industria impactan de una u otra maneta a la administracién
publica. De aqui se deriva una premisa que orienta este Plan y es que a futuro, todos
los servidores publicos deben desarrollar herramientas cognitivas, destrezas vy
conductas éticas que se orienten al manejo y uso de las herramientas que ofrece este
enfoque de la industria 4.0, de manera tal que el cambio cultural organizacional en el
sector publico, sea un resultado de la formacidn de las competencias laborales en esta
materia y que esta vision transforme la manera en la que el Estado produce los bienes
y servicios a su cargo y las relaciones con la ciudadania de forma positiva. (Pdblica,
Funcion, 2020)

Eje 4. Probidad y ética de lo publico.

El entendimiento de lo que cada servidor pUblico debe llevar en su corazén y en su
raciocinio, parte de lo que Bloom (2008) planted que la identificacién es un impulso
inherente de reconocerse en valores, comportamientos, costumbres y actitudes de
figuras significativas en su entorno social; visto asi, las personas persiguen activamente
la identidad, asi no lo evidencien todo el tiempo. Por otro lado, todo ser humano busca
mejorar y proteger la identidad (Bloom 1990: 23). Desde esta perspectiva, el principal
rasgo de identidad del servidor publico debe ser la ética de lo pablico. (Publica, Funcién,
2020)

(...) La idea de plantear como una prioridad tematica de este Plan la integridad y ética
de lo publico es el reconocimiento de la integridad dei ser, pues en el ambito de
formacion y capacitacién es reconocer al ser humano integral que requiere profundizar
y desarrollar conocimientos y habilidades, pero que también puede modificar y perfilar
conductas y hacer de estas un comportamiento habitual en el ejercicio de sus funciones
como servidor publico. Para el desarrollo de las conductas asociadas a las
competencias comportamentales del sector publico17 es importarte formar habitos en
los servidores plblicos, de manera tal, que hagan propios estos comportamientos y
todos aquellos necesarios para la construccion de su identidad y de una cultura
organizacional en la gestién piblica orientada a la eficacia y a la integridad del servicio.
(Pablica, Funcién, 2020). g&
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LINEA DE ACCION N° 1: CONOCE TU UNIVERSIDAD.

Esta linea comprende los programas de induccién y reinduccién, que tiene como
objetivo principal construir, desarrollar, fortalecer € incentivar el sentido de pertenencia
y de compromiso de los empleados publicos con la Universidad del Cauca, durante su
vinculacion a los cargos respectivos.

Induccion:

Permite comprender la relevancia de ser vinculado como empleado publico, esta
dirigida a los nuevos empleados publicos y tiene por objetivo integrarlo a la cultura
organizacional, al sistema de valores de la entidad, familiarizarlo con el servicio pUblico,
instruirlo acerca de la misién, vision, objetivos, procesos y procedimientos de la
institucion.

Reinduccién:

Dirigida a reorientar e integrar al empleado a la cultura organizacional en virtud de los
cambios producidos al interior de [a entidad, en la dependencia donde labora, en el
puesto de trabajo o en los cambios que se puedan presentar tanto en sus funciones
comoe en los procesos que apoya; facilitando con ello un mayor sentido de pertenencia
e identidad de los empleados publicos con respecto a la Universidad del Cauca.

LINEA DE ACCION N°2: ESCALA DEL CONOCIMIENTO — CULTIVANDO EL INTELECTO.

Esta linea busca tanto actualizar los conocimientos respecto a las funciones, roles o
actividades como mejorar las destrezas laborales de los empleados pulblicos a partir de
capacitaciones internas o externas, que respondan a las necesidades descritas en la
Guia Tematica o las necesidades que puedan surgir a partir de la gestion administrativa;
buscando el cumplimiento de los objetivos propios de cada Dependencia y el alcance
de los objetivos misiones de la Universidad del Cauca.

Como articulacién con lo anterior la segunda linea de accion del Plan Institucional de
Capacitacion “Escala del Conocimiento — Culfivando tu Intelecto” busca apoyar las
alternativas de capacitacién que aporten al fortalecimiento de los conocimientos que
requiere los empleados plblicos para lograr el desarrollo integral del cargo en el que se
encuentren.

Como referencia de fortalecimiento se tendra en cuenta tres tipos:

Fortalecimiento de Actitudes.

El fortalecimiento de actitudes se refiere al proceso de reforzar las actitudes positivas
en una persona o grupo de personas. Estas actitudes pueden ser hacia uno mismo,
hacia los demas o hacia ciertas situaciones o eventos. qg/
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El objetivo es mejorar la calidad de vida de los empleados plblicos y promover
comportamientos saludables y positivos. Al fortalecer las actitudes, se pueden mejorar
las relaciones interpersonales, aumentar la autoestima y la confianza en uno mismo,
reducir el estrés y la ansiedad, contribuye a enfrentar desafios y obstaculos de manera
mas efectiva y a tener una perspectiva mas positiva del entorno.

En resumen, el fortalecimiento de actitudes es un proceso importante para mejorar la
calidad de vida laboral y promover el bienestar mental del personal administrativo.

Fortalecimiento de Competencias:

El fortalecimiento de competencias se refiere al procese de actualizacion de
informacion, respecto a los cambios generados ya sea por la Norma, por politicas,
estudios, roles o factores que afecten el quehacer administrativo, asi mismo hace
referencia a la mejora de las destrezas necesarias para desempefiar una funcién, una
tarea o una actividad de manera eficiente y efectiva.

Este proceso implica reconocer los recursos estratégicos y las debilidades
conceptuales al momento de ejecutar acciones o en la toma de decisiones, buscando
de esta manera la cualificacién constante del personal, para que a través de la
capacitacion tedrico-practica brinde un aporte a las areas técnicas, profesionales y
directivas. El Plan de Capacitacién puede lograr esto a través de talleres, capacitacién
en el trabajo, cursos de aprendizaje electrénico, formacién en aptitudes blandas,
adaptados a las necesidades especificas de la Institucion y sus objetivos misionales.

Al intervenir en las competencias de los empleados plblicos, la Universidad del Cauca
fomenta una cultura de aprendizaje y crecimiento continuo, conduce a un servicio de
calidad y a una mayor satisfaccion laboral.

Fortalecimiento de Habhilidades.

El fortalecimiento de habilidades se refiere al proceso de desarrollo de capacidades
necesarias para realizar correctamente algo. Estas habilidades pueden ser técnicas
basadas en mejores practicas y métodos. En los escenarios laborales el fortalecimiento
de habilidades puede mejorar la productividad y la calidad del trabajo realizado, en la
vida personal puede mejorar la capacidad de las personas para enfrentar desafios y
alcanzar metas.

El fortalecimiento de habilidades puede lograrse a través de una variedad de métodos,
incluyendo la capacitacién, la practica y la retroalimentacién. Es importante reconocer

que este es un proceso continuo y que requiere tiempo y esfuerzo para lograr resultados
significativos.



METCDOLOGIA DE TRABAIO PARA LA EJECUCION DE CAPACITACION

En el marco de las lineas de accién y teniendo en cuenta la Guia Tematica el desarrollo
de las diferentes actividades se pueden ejecutar de asi:

s Ejecucion Directa: la Divisién de Gestidn del Talento Humano estara a cargo de
la planeacion, ejecucién, recursos y evaluacion de las capacitaciones a realizar.

e Ejecucion Transversal: La planeacién, ejecucién, recursos y evaluacion de las
capacitaciones, estaran a cargo de las diferentes dependencias o facultades de
la Institucién. Estas actividades deberan comunicarse previamente a la Divisién
de Gestion del Talente Humano, a fin de evitar cruce de actividades.

TIPOS DE CAPACITACIONES

Las capacitaciones pueden ser internas o externas, segiin el origen de la convocatoria,
asi:

* Internas: actividades que se organizan y convocan al interior de la Universidad,
pueden ser organizadas desde la Division de Gestion del talento Humano o de
manera frasversal, a cargo de otras dependencias.

» Externas: actividades que se realizan fuera de la Universidad, teniendo en
cuenta las ofertas que respondan a las necesidades de la Guia Tematica.

Las capacitaciones podran ser abiertas o cerradas, segun el origen de los convocados,
asi:

* Abierta: convocatoria general para todo el cuerpo administrativo.

» Cerrada: para una lista especifica de convocados.

MODALIDADES DE CAPACITACION

Para el desarrollo de las actividades de capacitacion contempladas en el “Plan
Institucional de Capacitacion —PIC- para Empleados Publicos”, se hara uso de las
diversas modalidades de capacitaciéon que se tengan disponibles, teniendo en cuenta
la poblacién universitaria a la cual se pretende capacitar. Entre otras modalidades, se
sefialan las siguientes:

e Reuniones de Capacitacién: Son actividades béasicamente informativas,
intensidad horaria inferior a 8 horas.

» Seminarios: Tiene la finalidad de encaminar a la practica y la investigacién de
alguna disciplina. Eventos de capacitacion cuya intensidad horaria varia entre 8
a 40 horas maximo.

» Cursos presenciales: En este tipo de eventos se emplean distintas formas
didacticas de dar a conocer un tema. Varia en intensidad horaria: de 20 hasta 90
horas maximo. ﬁ’é
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Cursos Virtuales: Cursos en los cuales los servidores pUblicos hacen uso de las
nuevas tecnologias y plataformas de educacion.

Conferencias: Disertacion o exposicién en plblico sobre un tema, con una
intensidad horaria desde una hora hasta 8 horas maximo.

Foros, Video — Foros, Paneles, Mesas Redondas, Simposios: Varian en
intensidad horaria desde una hora hasta 8 horas maximo.

Diplomados: Ofrece como una respuesta a la creciente necesidad de motivar a
la fuerza laboral de cualquier organizacién a entender el papel que juega el
desarrollo de competencias personales y por ende en la productividad de la
organizacion. [ntensidad horaria entre 120 y 160 horas

Trabajo en equipo y solucidn de problemas: Varia en intensidad horaria hasta un
maximo 40 horas.

Actividades de entrenamiento para el puesto de trabajo: Tienen una duracion
desde una hora hasta 30 horas.

Talleres: Varian en intensidad horaria. Pueden ser entre dos horas y 16 horas.

SEGUIMIENTO E INDICADORES

Mediante la evaluacién y el seguimiento de los resultados de las actividades de
formacion, se puede identificar areas de mejora y realizar ajustes en las estrategias
utilizadas. Ademas, monitorear el progreso y el desempefio de los empleados publicos,
que participan en el Plan Institucional de Capacitacion, puede brindar informacién
valiosa sobre los beneficios a largo plazo y el retorno de la inversion.

De esta manera se considera la medicidn de las lineas de accidon del Plan a través de
los siguientes indicadores:

[

Indicador de cumplimiento:

Induccién:
Nimero de Inducciones individuales por afio * 100%
Total, vinculaciones anuales

Desarrollo de competencias y habilidades:

Capacitaciones realizadas * 100%
Capacitaciones programadas anualmente

Indicador de impacto por actividad:

Cantidad de participaciones * 100%
Poblacion meta

il

(
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PLAN DE BIENESTARY CALIDAD DE VIDA

INTRODUCCION

La Universidad del Cauca, en un su actual periodo rectoral 2022-2027 “Por Una
Universidad de Excelencia y Solidaria” reitera lo significativos que son sus
colaboradores reconociéndolos como uno de los pilares fundamentales dentro de la
institucion, por lo cual se compromete a velar por su bienestar integral. Humanizando
el entorno del trabajo, enfocado en la mejora de la calidad de vida partiendo desde la
satisfaccion de las necesidades que demanda cada colaborador.

Agregamos que, como menciona (Torres y Agulld, 2002, p.828) la vida laboral se ve
afectada no solo por factores intrinsecos al trabajo, sino también, por todo lo que
acontece en otras areas extras laborales que conforman la cotidianidad de los
individuos (la familia, los amigos, el ocio y tiempo libre). Es por ello que, desde la
Division de Gestion del Talento Humano de la Universidad del Cauca, el compromiso
de impactar estas areas se realizara por medio de la implementacion del presente plan
de Bienestar, abordando de forma holistica las principales esferas que rodean al
servidor publico.

Se pretende continuar realizando acciones en materia de Bienestar como las
gjecutadas en el SIGLA en el periodo 2018-2022, teniendo en cuenta los retos,
aprendizajes y desafios como pandemia y pos pandemia vivenciados durante la
gjecucién del Plan de Bienestar. Ademas, se tendra en cuenta la voz de los
colaboradores mediante los hallazgos del diagnéstico inicial, al igual que los
lineamientos nacionales de la politica pablica, la planeacién y normativa institucional
para [a ejecucion del SIGLA en su version 2.0 “Nuestro compromiso es estar de ti
lado” periodo 2023-2027. :{‘\f
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OBJETIVO GENERAL PLAN DE BIENESTAR

Generar condiciones de bienestar integral que contribuyan al mejoramiento de la
calidad de vida laboral y humana del empleado publico, favoreciendo sus necesidades
de bienestar por medio de la implementacién de actividades deportivas, culturales, de
esparcimiento y conocimiento, con el fin de aumentar la motivacion y el crecimiento en
el desarrollo profesional y personal.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

» Generar estrategias de promocion y prevencion orientadas a la salud fisica y
mental de los servidores publicos.

» Efectuar buenas practicas en los entornos laborales buscando el fortalecimiento
del clima organizacional.

» Reconocer por medio de actividades la importancia del equilibrio de vida familiar
y laboral.

» Crear acciones de bienestar para el uso de medios virtuales para la
implementacion de mecanismos de bienestar.

MARCO NORMATIVO PLAN DE BIENESTAR

e LEY 909 DEL 23 DE SEPTIEMBRE DE 2004, Paragrafo Articulo 36, establece
que: “Con el propésito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccién y
desarrollo de los empleados en el desempefio de su labor y de contribuir al
cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las entidades deberan
implementar programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas
vigentes y las que desarrollen la presente Ley”. (en concordancia con el Decreto
1227 de 2005).

« DECRETO 1083 DE 2015 (Ultima fecha de actualizacion: 15 de febrero de 2023)
TITULO 10.

ARTICULO 2.2.10.2 Beneficiarios. Las entidades plblicas, en coordinacion con los
organismos de seguridad y previsién social, podran ofrecer a todos los empleados y
sus familias los programas de proteccion y servicios sociales que se relacionan a
continuacion: Ef(/
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Deportivos, recreativos y vacacionales.

Artisticos y culturales.

Promocién y prevencidn de la salud.

Capacitacion informal en artes y artesanias u otras modalidades que conlleven
la recreacion y el bienestar del empleado y que puedan ser gestionadas en
convenio con Cajas de Compensacion u otros organismos que faciliten subsidios
0 ayudas economicas.

5. Promocién de programas de vivienda ofrecidos por el Fondo Nacional del Ahorro,
los Fondos de Cesantias, las Cajas de Compensacion Familiar u otras entidades
que hagan sus veces, facilitando los tramites, la informacidén pertinente y
presentando ante dichos organismos las necesidades de vivienda de los
empleados.

B W

PARAGRAFO 1. Los programas de educacién no formal y de educacién formal basica
primaria, secundaria y media, o de educacién superior, estaran dirigidos a los
empleados publicos. También se podran beneficiar de estos programas las familias de
los empleados publicos, cuando la entidad cuente con recursos apropiados en sus
respectivos presupuestos para el efecto. (Modificado por el art. 1 def Decrefo 4661 de
2005)

PARAGRAFO 2. Para los efectos de este articulo se entendera por familia el conyuge
0 comparfiero(a) permanente, los padres del empleado vy los hijos hasta los 25 afios o
discapacitados mayores, que dependan econémicamente del servidor. (Decreto 1227
de 2008, art. 70, Modificado por el Decreto 051 de 2018, art. 4)

ARTICULO 2.2.10.3 Programas de bienestar orientados a la proteccion y servicios
sociales. Los programas de bienestar orientados a la proteccién y servicios sociales
no podran suplir las responsabilidades asignadas por la ley a las Cajas de
Compensacién Familiar, las Empresas Promotoras de Salud, los Fondos de Vivienda y
Pensiones y las Administradoras de Riesgos Profesionales. (Ver Concepfo del
C.E. 2455 de 2020), (Decreto 1227 de 2005, art. 71; Ver Concepto Sala De Consulta
C. E. 00096 de 2017)

ARTICULO 2.2.10.4 Recursos de los programas de bienestar. No podran destinarse
recursos dentro de los programas de bienestar para la realizacién de obras de
infraestructura y adquisicién de bienes inmuebles. (Decreto 1227 de 2005, art. 72)

ARTICULO 2.2.10.5 Financiacién de la educacién formal. La financiacién de la
educacion formal hard parte de los programas de bienestar social dirigidos a los
empleados de libre nombramiento y remocién y de carrera. Para su otorgamiento, el
empleado debera cumplir las siguientes condiciones:%}/




1. Llevar por lo menos un afo de servicio continuo en la entidad.
2. Acreditar nivel sobresaliente en la calificacidn de servicios correspondiente al
ultimo ano de servicio.

ARTICULO 2.2.10.6 Identificacion de necesidades en los programas de
bienestar. Los programas de bienestar responderan a estudios técnicos que permitan,
a partir de la identificacién de necesidades y expectativas de los empleados, determinar
actividades y grupos de beneficiarios bajo criterios de equidad, eficiencia mayor
cubrimiento institucional. (Decreto 1227 de 2005, art. 74)

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

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

2. Evaluar la adaptacién al cambio organizacional y adelantar acciones de

preparacion frente al cambio y de desvinculacion laboral asistida o readaptacién

laboral cuando se den procesos de reforma organizacional.

Preparar a los pre pensionados para el retiro del servicio.

Identificar la cultura organizacional y definir los procesos para la consolidacion

de la cultura deseada.

Fortalecer el trabajo en equipo.

Adelantar programas de incentivos.

Do W

PARAGRAFO. El Departamento Administrativo de la Funcién Publica desarrollara
metodologias que faciliten la formulacion de programas de bienestar social para los
empleados y asesorara en su implantacion. (Decreto 1227 de 2005, art. 75)

ARTICULO 2.2.10.17 Responsabilidad de las dependencias de recursos humanos
o de quienes hagan sus veces en los programas de bienestar. Con [a orientacién
del Jefe de la entidad sera responsabilidad de las dependencias de recursos humanos
o de quienes hagan sus veces, la formulacidn, ejecucion y evaluacién de los programas
de bienestar, para lo cual contaran con la colaboracién de la Comisién de Personal.
(Decreto 1227 de 2005, art. 85)
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DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE BIENESTAR

Teniendo en cuenta que el empleado publico es el pilar fundamental en el Desarrollo
del Plan, para el SIGLA en su Versién 2.0, se ejecutd un diagndstico el cual permitia
enmarcar las necesidades de bienestar de los empleados publicos en lineas de accién
establecidas por la normatividad y/o que surgieron a partir de los antecedentes de
gjecucion de otros planes.

Como parte de la metodologia se aplicé una encuesta semiestructurada con preguntas
de seleccidn midltiple, preguntas cerradas y preguntas abiertas, previamente
formuladas, teniendo en cuenta los antecedentes de ejecucién de planes y la
normatividad institucional.

A continuacién, se presenta un resumen de los resultados:
+ Preferencias en programas deportivos:
Las tres actividades de mayor preferencia en el marco del programa deportivo fueron:

con un 41,6% baile deportivo; seguido de futbol, microfitbol, futbol sala con un 25,2%,
y con un 24,8% natacioén.
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s Preferencias en Programa Artistico y cultural

Respecto a las preferencias en el programa artistico y Cultural el 21,7% prefieren los
cursos de manualidades y artesanias, con un 21,2% los eventos artisticos y musicales
y con un 11,3% los cursos de aprendizaje musical.

& Cineforos

& Teatr

& Danzas

& Visita a2 museos

9 Talleres de fotografia

@ Cursos de manualidades v artesanias
¥ Cursos de aprendizaje musica

% Eventos artisticos y musicales

e Preferencias en Programa de Promocion y Prevencion de la Salud.

Las tres preferencias de mayor votacién respecto a la promocién y prevencién de la
salud fueron: con un 36,4% la salud visual, con un 32,7% salud oral y con un 29% salud
mental.

Salud Oral

Salud Visual

Salud auditva

Salyd menta

Prevendion cardiovascula
Prevencion Canced
Prevencién lesiones deporiv...
Tabaquismoi~0 {0 %)

Ergonomy:

Deonacion de Sangr

Hatricio

Prevencitn de situaciones a..
SOY MUY ALTERNATIVO B-1 (0,5 %)
preparacicn para la vida des... 11 (0,5 %3
Pruebas POA actoconodmie. . B-1 (0,5 %)

0 26 40 60 a0

T1{32,7 %)
- 79 (36,4 %)

63 {29 %)
60 27,6 %)

20 (8,2 %5)
837 %)

B--60 (27,5 %)
=23 (10,6 %}

» Actividades de preferencia para el Retiro laboral

Respecto al retiro laboral las actividades y/o capacitaciones de preferencia fueron: con
un 36,1% capacitaciones sobre emprendimiento, con un 28,3% charlas informativas
sobre el tramite pensional y sobre manejo del tiempo libre.




Charizs informativas solre el fr...
Emprendimiznto

Corferencias Motivacionales
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Educacion financiara
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41 (22,8 %)
41 (22,8 %)

B—-51 (28,3 %)
35 (19,4 %;

» Preferencia de tematicas para ferias de servicios.

Sobre el interés en asistir a ferias de servicios (salud, vivienda, turismo, entre otros).
Un 58,1% manifiesta que, si participaria, mientras que un 20,3% y 15,7% participarian,
pero teniendo un interés mas bajo, y un 3,7% y 2,3% no tiene mayor interés en la
participacion.

156 -
100
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GENERALIDADES DE BIENESTAR

Los colaboradores son los que dan vida y movimiento a la universidad, son los
encargados de movilizar los procesos y obtener de ellos los mejores resultados, es
significativo resaltar la labor que realizan desde su cotidianidad, que emerge desde un
trascendente vivir personal, social, familiar y organizacional.

En el marco del Plan de Bienestar Laboral de la Universidad del Cauca, es preciso
hablar de Calidad de vida ya que dicha implica Salud y bienestar: La calidad de vida
laboral influye directamente en la salud y el bienestar de los trabajadores. Si un
trabajador tiene un ambiente de trabajo saludable y seguro, con un equilibric adecuado
entre trabajo y vida personal, es méas probable que tenga una buena salud mental y
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fisica, 1o que puede reducir el riesgo de enfermedades relacionadas con el trabajo y
mejorar la calidad de vida en general.

Como mencicona el autor Ferrans (1990) la Calidad de vida es definida como el bienestar
personal derivado de la satisfaccidon o insatisfaccién con areas que son importantes
para €l o ella, por otra parte, el autor Lawton (2001) nos define la calidad de vida como
una evaluacidon multidimensional, de acuerdo a criterios intrapersonales y socio-
normativos, del sistema personal y ambiental de un individuo®.

Ademés, pueden surgir beneficios respecto a la productividad, puesto que los
trabajadores que tienen una buena calidad de vida laboral tienden a ser mas
productivos. Cuando los empleados se sienten valorados y respetados, tienen mas
energia y motivacién para trabajar de manera eficiente, lo que a su vez puede aumentar
la rentabilidad y la competitividad de una empresa.

.a Universidad del Cauca en materia de Bienestar en su actual plan de desarrollo
institucional 2022-20277 presenta el eje estratégico ndmero uno (1) “Nuestra gente
como el patrimonio mas valioso de la universidad”, Donde plantea Principios
orientadores de Bien-estar: un espacio de auto-reconocimiento dentro del desarrollo
humano Buscando la acreditacién, de salud, de la garantia de derechos y del respeto
por los proyectos de vida de quienes conforman los grupos de interés de la Universidad
del Cauca.

Ademas, la Universidad adopta “La Ley 30 de 1992 de Educacién Superior, en su
Articulo 117, determina que: “Las instituciones de educacién superior deben adelantar
programas de bienestar entendidos como el conjunto de actividades que se orientan al
desarrollo fisico, psicoafectivo, espiritual y social de los estudiantes, docentes y
personal administrativo”™. Teniendo en cuenta los aspectos anteriormente mencionado:
Desde la Divisién de Gestién del Talento Humano de la Universidad del Cauca, se
formula y ejecuta el Programa de Bienestar Laboral, propiciando acciones para una
Optima calidad de vida, que permitan el pleno desarrollo del individuo, mediante
espacios de promocién y prevencion de la salud fisica, mental y social.ﬁf{ ,

¢ Mencionado en el articulo: Alfonso Urziia y Alejandra Caqueo-Urizar (2012) Calidad de vida: Una revisién teérica
del concepto, Quality of life: A theoretical review p62.
7 Plan De Desarrollo Institucional 2023-2027“Por una universidad de excelencia y solidaria” Universidad del Cauca.
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LINEAMIENTOS CONCEPTUALES

Clima organizacional: Chiavenato (2000) arguye que el clima organizacional puede
ser definido como las cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas
o experimentadas por los miembros de la organizacién y que ademas tienen influencia
directa en los comportamientos de los empleados®.

Servidores puablicos: D.A. Funcién Pudblica (2020) Son servidores publicos los
miembros de las corporaciones publicas, los empleados y trabajadores del Estado y de
sus entidades descentralizadas territorialmente y por servicios®.

Entorno Saludable: MINSALUD (2016) “El entorno laboral saludable son aquellos
centros de trabajo en los que las condiciones van dirigidas a lograr el bienestar de los
trabajadores pero no sdlo en el sentido de un buen ambiente fisico, se trata ademas de
que existan buenas relaciones personales, buena organizacién, salud emocional, y que
se promueva el bienestar familiar y social de los trabajadores a través de la proteccion
de riesgos, estimulando su autoestima y el control de su propia salud y del ambiente
laboral. Todos estos factores estan interrelacionados dindmicamente”. (Casas, 2006)'°
Bienestar Laboral: Es un concepto evaluativo y trata de responder qué siente el
empleado, por ejemplo, frente al manejo del conflicto o las practicas de supervision
(Robbins, 1994). por ejemplo, formas de dirigir que irradien confianza y credibilidad,
demuestren sensibilidad por las personas y capacidad de escucha mejoran el bienestar
laboral de las personas. (Robbins, 1994)" ({}

j

¥ Garcia Moénica (2009) Clima Organizacional y su Diagnéstico: Una aproximacion Conceptual, Disponible en:
http:/fwww.scielo.ore.co/pdficuadm/m42/n42a4 pdf

* D.A. Funcién Pablica (2020) Concepto 469331 de 2020 Departamento Administrativo de la Funcién Piiblica,
Disponible en: https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma_pdf.php?i=146698

10 MINSALUD (2016) Entorne Laboral Saludable, 12p Disponible en:
https://www.minsalud.gov.co/sites/rid/Lists/BibliotecaDigital/RIDE/VS/TH/entorno-laboral-saludable-incentivo-

ths-final.pdf /’\
U Calderén H, Gregorio, Murillo G, Torre K; Cultura organizacional y bienestar laboral. Cuademos de
Administracién [en linea}. 2003, 16(25), 109-137[fecha de Consulta 30 de marzo de 2023]. ISSN: 0120-3592. | 31
Disponible en: https://www.redalye. org/articulo.0a?id=20502506




ESTRUCTURA DEL PLAN DE BIENESTAR

CICLO DE DESARROLLO

Deteccién de necesidades de Bienestar (Bianual).

Consolidacion del diagndstico de Necesidades.

Priorizacidn de las actividades de Bienestar segin preferencias y pertinencia.

Actualizacion de la Guia tematica (proponer metodologias de desarrollo de las

actividades de Bienestar y cronograma general).

5. Gestidn correspondiente para la programacién de las estrategias de Bienestar
(proceso de gestion interadministrativa).

6. Ejecucion del Plan de Bienestar Institucional.

7. Mecanismos de evaluacién y seguimiento.

i N

“ESTAR BIEN, ES BIENESTAR”

En este apartado, se consolidan los principales aspectos para la ejecucion del Plan de
Bienestar Institucional, teniendo en cuenta: el ciclo de desarrollo, las Estrategias de
Bienestar y sus lineas de accién con sus respectivas formas de evaluacion.

A continuacion, se describen las lineas de accion del Plan de Bienestar Institucional a
implementar en el periodo 2023 - 2027, con sus correspondientes estrategias, teniendo
en cuenta la identificacién previa de necesidades y las preferencias obtenidas en la
encuesta realizada a los empleados pUblicos de la Universidad del Cauca:

SIGLA 2.0 Estrategias Plan de Bienestar Laboral.
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LINEA DE ACCION NUMERO 1. EQUILIBRIO PSICOSOCIAL,

En este eje, se presta especial atencion a temas como: factores intralaborales, extra
labérales, equilibrio entre la vida personal, laboral, familiar.

Se prioriza los aspectos de la vida saludable, siendo el objetivo de esta, la promocidn
del bienestar fisico, socio familiar y laboral de los colaboradores a través de acciones y
actividades que permitan mejorar las condiciones de salud fisica en el trabajo, de
manera conjunta y la transicién hacia habitos saludables en todo su entorno, asi como
el mejoramiento del clima organizacional. Para dar cumplimiento a esta Linea de Accién
se desarrollan las siguientes estrategias:

1. Eventos deportivos y recreacionales:

Esta estrategia comprende las actividades deportivas y recreacionales, aquellas que se
desarrollan con placer y diversién, dichas permiten continuar por el camino de elevar
una cultura fisica y deportiva incidiendo directamente en la salud fisica y mental,
ademas de promover las relaciones interpersonales en el ambiente laboral, fomentando
una convivencia sana y el animo para desarroilar las actividades de la vida cotidiana.

Tipologia de eventos a desarrollar correspondientes a esta estrategia:

- Deportivos.

- Recreacionales.
- Integraciones.

- Convivencias.

« PROMOCION DE CAMPEONATOS, TORNEOS Y/O EVENTOS
DEPORTIVOS:

La universidad del Cauca apoyara a sus empleados publicos en la participacion de
campeonatos, forneos, eventos deportivos, entre otros, de diferentes especialidades

deportivas. El apoyo se podréd gestionar mediante una de las dos siguientes
modalidades:

1. Apoyo grupal: una vez agrupados como equipc para ser participes de un evento
deportivo, el grupo de empleados publicos podran solicitar apoyo para su
participacion, el apoyo se dard maximo dos veces por semestre.

2. Apoyo individual: El apoyo individual aplica para empleados ptblicos que sean
participes de eventos deportivos, de manera individual, eventos tales como:
triationes, maratones, atletismo, ciclismo, entre otros, que desarrollen
individualmente. El apoyo se dara maximo dos veces por semestre.

Condiciones: Ver caracteristicas de aplicacién en el Manual de ejecucion SIGLA.

/

-



« EVENTO DEPORTIVO:

La universidad del Cauca dentro del programa desarrollara anualmente por lo menos
(1) un evento masivo de caracter deportivo el cual integre al personal administrativo de
la universidad y buscando que en este espacio se conciba una cultura de deporte,
integracion y vida saludable.

« APOYO A ESPACIOS DEPORTIVOS:
Teniendo en cuenta el uso continuo de los gimnasios y demas espacios deportivos,
como un espacio consolidade y visitade constantemente por los empleados publicos de

la universidad, se realizara la implementaciéon de acciones para la mejora de
condiciones en las rutinas deportivas en funcion de los elementos deportivos.

Condiciones: Ver caracteristicas de aplicacién en el Manual de ejecucién SIGLA.

Metodologia de la estrategia “Eventos deportivos y recreacionales”:

Ejecucion: Las actividades se podra realizar en Coordinacién con vicerrectoria de
Cultura y Bienestar; y/o con el Area de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Indicador:
Eventos Deportivosy =  # Total de servidores participantes
Recreacionales. # Total de poblacion meta

Evaluacion: Encuesta de satisfaccion de actividades realizadas.
2. Artey cultura:

Esta estrategia comprende las capacitaciones en artes y/o artesanias, ademas de los
eventos artisticos y culturales, buscando mediante estos espacios enriquecer el
desarrollo cultural, social, cognitivo, el desarrollo de habilidades y destrezas como la
creatividad. Se busca que la implementacion de esta linea pueda ser gestionada en
convenio con las cajas de compensacion y la vicerrectoria de Cultura y Bienestar de
modo que se puedan ejecutar y dar cumplimiento.

Tipologia de eventos a desarrollar correspondientes a esta estrategia:

- Eventos de muestras artisticas
- Talleres, capacitacién informal en artes y artesanias.

Metodologia de la estrategia “Arte y Cultura™:




Ejecucién: Coordinacién con cajas de compensacién y con Vicerrectoria de Cultura y
Bienestar mediante el desarrollo de laboratorios creativos itinerantes, los cuales se
ajustan a ias fechas que den apertura.

Indicador:
Eventos artisticosy =  # Total de servidores participantes
culturales # Total de poblaciéon meta

Evaluacién: Encuesta de satisfaccion de actividades realizadas.

3. Eguilibrio entre la vida laboral y familiar:

Fomentar el acercamiento del personal administrativo con su grupo familiar,
fortaleciendo la unién, los lazos, la convivencia intrafamiliar que se pueden ver
afectadas con el desarrollo del trabajo dia a dia.

Tipologia de eventos a desarrollar correspondientes a esta estrategia:

Actividades especiales con ocasion del dia de la familia.
Celebracién dia de la madre y del padre.

Conmemoracion dia de la mujer.

Entre otras que implique la convivencia o relacién familiar.

« APOYO ECONOMICO DE JARDIN O GUARDERIA:

A través del Plan de Bienestar se dispondra de diez (10) SMMLV cada afio, con el
objetivo de apoyar a los empleados publicos que tengan hijos en jardin o guarderia,
hasta los 5 afios de edad o hasta los 10 afios si se trata de una condicién médica
especial.

Condiciones: Ver caracteristicas de aplicacion en el Manual de ejecucién SIGLA.
e EL PUENTE MAS LARGO:
En el marco de la estrategia equilibrio entre la vida laboral y familiar, se otorgara al
personal administrativo, de manera colectiva y una vez al afio, un viernes libre
remunerado que esté seguido por un dia lunes festivo. Se plantea con el fin de que el
empleado disponga de un tiempo de calidad personal o en familia.

Términos: Ver caracteristicas de aplicacién en el Manual de ejecucion SIGLA.

Metodologia de la estrategia “Equilibrio entre la vida laboral y familiar”:




Ejecucidn: Articulacion con la vicerrectoria de Cultura y Bienestar; coordinacion desde
la Division de Gestion del Talento Humano.

Indicador:
Equilibrio entre Ia = §# Total de servidores participantes
Vida Laboral y # Total de poblacién meta
Familiar

Evaluacion: Encuesta de satisfaccion de actividades realizadas.
4. Calidad de vida laboral:

Este programa se ocupa principalmente de las condiciones de vida laborales de los
empleados publicos de la universidad del Cauca, incidiendo en la conducta, creencias
y valores compartidos por los empleados pablicos, y el fomento de un entorno de trabajo
saludable. Se busca generar un gran aporte a la Cultura Organizacional por medio de
la busqueda de su reconocimiento y exaltacion a las labores.

Tipologia de eventos a desarrollar correspondientes a esta estrategia:

~ Tips de bienestar: trabajo en equipo, liderazgo, comunicacién asertiva.
- Actividades para el Dia y Mes Nacional del Servidor Pdblico.

- Reconocimiento por el dia del empleado.

- Dia de la secretaria.

- Actividades relacionadas con Bateria de Riesgo psicosocial.

Metodologia de la estrategia “Equilibrio entre la vida laboral y familiar”:
Ejecucion: Articulacion con el Area de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Indicador:
Calidad de Vida = # Total de eventos ejecutados
Laboral # Total de eventos programados

Evaluacion: Resultados de evaluacién del clima organizacional.

LINEA DE ACCION NUMERO 2. CUERPO SANO — MENTE SANA.

Reconociendo que el cuidado del cuerpo y la mente en el ambiente laboral tiene un
impacto en la salud emocional, las relaciones interpersonales y las responsabilidades
laborales, esta linea busca promover el bienestar y la salud integral de los empleados
publicos, en un entorno de trabajo saludable y satisfactorio a través de intervenciones
en la salud fisica y mental.
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Una vida saludable permite tener energia, resistencia, motivacién, creatividad y una
mayor capacidad de concentracion, lo que se traduce en un mejor desempefio en las
actividades realizadas, en la eficiencia y calidad del servicio, y en la prevalencia de un
contexto saludable y colaborativo.

1. Vida en Plenitud:

Esta estrategia comprende practicas orientadas hacia la promocién de habitos de vida
saludable, mediante la implementacién de un acompafiamiento en aspectos
psicosociales que aborda tematicas especificas, tales como la inteligencia emocional,
la promocidn y prevencién en el contexto del suicidio, el consumo de alcohol y otras
sustancias.

Tipologia de eventos a desarrollar correspondientes a esta estrategia:

- Tips de bienestar: Inteligencia emocional.

- Capacitaciones en riesgo psicosocial.

- Talleres de cuidado de la salud mental y emocional.

- Prevencion del sedentarismo, Manejo de estrés y ansiedad.

Metodologia de la estrategia “Vida en Plenitud”:
Ejecucion: Articulacién con el area de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Indicador:

1]

Vida en plenitud # Total de eventos ejecutados

# Total de eventos programados

Evaluacién: Encuesta de satisfacciéon de actividades realizadas.

2. Vida en movimiento:

En esta estrategia se da importancia a las diversas dimensiones de la salud fisica en el
ambito laboral, propiciando herramientas para fomentar practicas saludables. creando
un entorno de trabajo que promueva la vitalidad, la energia y la prevencion de
enfermedades relacionadas con el trabajo.

Tipologia de eventos a desarrollar correspondientes a esta estrategia:

- Talleres de nutricion.

- Jornada saiud visual.

- Salud oral.

-~ Tamizaje riesgo cardiovascular.



Metodologia de la estrategia “Vida en Movimiento”:
Ejecucion: Articulacion con cajas de compensacién, y Entidades Promotoras de Salud.
Indicador:

Vida en Movimiento = # Total de eventos ejecutados
# Total de eventos programados

Evaluacién: Encuesta de satisfaccion de actividades realizadas.

LINEA DE ACCION NUMERO 3. CONVIVENCIA SOCIAL

El objetivo de este eje es fomentar la inclusion, diversidad y el sentido de pertenencia
de los empleados publicos, a su vez fortalecer la convivencia social, las relaciones
interpersonales en el ambiente de trabajo y la calidad de vida laboral.

1. Camino a la excelencia y la solidaridad:

En esta estrategia se realizan actividades que fomenten actitudes y valores para un
desempefio laboral solidario y excelente en coherencia con lo planteado en nuestro
actual periodo rectoral y a su vez favorezcan el clima organizacional.

Tipologia de eventos a desarrollar correspondientes a esta estrategia:

- Capacitaciones para reforzar la identidad y el sentido de pertenencia, Cédigo de
[ntegridad.

- Homenaje artistico y cultural por el cumpleafios de la Universidad por
dependencia.

- Acclones para promover la inclusién laboral, diversidad y equidad.

- Actividades de identificacion, deteccion y prevencion de situaciones asociadas
al acoso laboral, sexual, abuso de poder.

Metodologia de la estrategia “Camino a la excelencia y la solidaridad”:

Ejecucion: Articulacion con el Centro de Gestion de las comunicaciones de la
Universidad del Cauca y cajas de compensacién

Indicador:
Camino a la Excelencia = # Total de eventos ejecutados
y Solidaridad # Total de eventos programados

Evaluacién: Encuesta de satisfaccion de actividades realizadas.

()




2. Acompaiiamiento en el retiro laboral:

Se desarrollaran acciones y espacios de preparacion frente a la desvinculacion laboral,
donde se brinde un acompanamiento continuo a los empleados publicos de la
Universidad del Cauca.

Tipologia de eventos a desarrollar correspondientes a esta estrategia:

Capacitaciones sobre, emprendimiento, manejo de tiempo libre.
Capacitaciones informativas sobre el tramite pensional.

Celebracion Dia del pensionado, reconocimiento a las personas de retiro.
Encuesta de retiro laboral.

i

Metodologia de la estrategia “Acompafiamiento en el retiro laboral”:
Ejecucién: Articulacion con cajas de compensacion familiar.
Indicador:

Acompafiamiento en = # Total de eventos ejecutados
el Retiro laboral # Total de eventos programados

Evaluacion: Encuesta de satisfaccion de actividades realizadas.

LINEA DE ACCION NUMERO 4. ALIANZAS INTERINSTITUCIONALES.

El objetivo de este eje es, la bisqueda de convenios interadministrativos para dar
cumplimiento a las actividades propias de bienestar mediante las cajas de
compensacion, EPS, ARL, Administradoras de fondos de pensiones, entre otros.
Ademas de la promocién de programas de vivienda ofrecidos por el Fondo Nacional del
Ahorro, los Fondos de Cesantias, las Cajas de Compensacion Familiar u otras
entidades que hagan sus veces, facilitando los tramites, la informacién pertinente y
presentando ante dichos organismos las necesidades de vivienda de los empleados.

1. Coordinacion interinstitucional:

Para el desarrollo de este programa se realizaran acciones técnicas - administrativas
para crear alianzas interinstitucionales.

Tipologia de eventos a desarrollar correspondientes a esta estrategia:

- Feria de servicios (salud, vivienda, turismo, otros).

40
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Metodologia de la estrategia “Coordinacién Interinstitucional”;

Ejecucién: Articulacidén con cajas de compensacién, Entidades Promotoras de Salud.
Aseguradora de riesgos laborales, Fondo nacional del ahorro, entre otras.

Indicador:

Coordinacién # Total de eventos ejecutados
interinstitucional # Total de eventos programados

Evaluacién: Encuesta de satisfacciéon de actividades realizadas.

LINEA DE ACCION NUMERQ 5. TRANSFORMACION DIGITAL

Esta Linea guia la preparacién y desarrollo de competencias en el uso de herramientas
digitales disponibles en la Universidad y aplicaciones de uso gratuito enfocadas en el
autocuidado, el aprendizaje colaborativo, la organizacién del trabajo, el trabajo virtual
en casa, el teletrabajo y el servicio al ciudadano.

1. Creacion de cultura digital para el bienestar:

Esta estrategia estd orientada a La cultura digital, al uso de las tecnologias de
informacién y la consciencia de sus beneficios por parte de los empleados publicos,
ademas de ser una forma continua de comunicacién sobre lo ofertado dentro del Plan
de Bienestar y a su vez articulado al Programa de capacitacion, donde se ofrecen
espacios de trasformacion digital.

Tipologia de eventos a desarrollar correspondientes a esta estrategia:

- Cultura digital, formularios de inscripcidén en actividades, encuestas de
satisfaccién, publicacion de actividades realizadas.

- Tips virtuales sobre el bienestar.

- Capacitaciones virtuales.

Evaluacion del nivel de respuesta de los empleados publicos a las actividades con uso
de tecnologia.

N
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Con el objetivo de promover estrategias destinadas a preservar el bienestar del
personal administrative, se articulan actividades con la Vicerrectoria de Cultura y
Bienestar, las cuales se vinculan con las siguientes lineas de accion del Plan de

EQUILIBRIO
PSICOSOCIAL

11

Enriquecer el desarrollo Talleres en artes,
Atte y cultural, social, cqgnitivo, el artesanias v otros saberes.
Cultura: desarrollo de habilidades y 1.2 | Evento de muestras
) destrezas como la artisticas Construcciéon de
creatividad. colectivos artisticos.
1.3 | Actividad especial con
Fomentar el acercamiento del ocasion del dia de la
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PLAN DE INSTITUCIONAL INCENTIVOS

INTRODUCCION

Dentro del marco del bienestar social de la Universidad del Cauca, mejorar la calidad
de vida del Empleado Publico, es uno de los propésitos concluyentes de esta
Institucién, y para lograrlo se disefié el Plan institucional de Incentivos, el cual persigue
el reconocimiento del buen desempenio, a través de una cultura de trabajo orientada a
la calidad y productividad.

El plan de incentivos esta estructurado con el enfoque de dirigir los esfuerzos a
desarrollar las potencialidades del empleado publico, bajo el reconocimiento de su
labor, creando un nivel de eficiencia, satisfaccion y bienestar.

La Division de Gestidon del Talento Humano través del estudio de este plan a
determinado el reconocimiento de Incentivos pecuniarios y/o no pecuniarios para el
periodo 2023 - 2027, haciendo de este una motivacion para obtener mejores resultados
en la consecucién de los objetivos Institucionales.

OBJETIVO GENERAL DEL PLAN DE INCENTIVOS

Motivar e inducir a los empleados publicos de la Universidad del Cauca a mejorar su
nivel de desemperfio con eficiencia y calidad, a través de procesos que exalten el
crecimiento profesional, el reconocimiento a la labor, el trabajo en equipo, el buen
servicio y el alcance de los objetivos institucionales, generando espacios de
participacion y buen clima laboral.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

¢ Motivar a los empleados pablicos de la Universidad del Cauca al crecimiento y
desarrollo permanente.

e Mejorar el clima [aboral de la Institucion al disefiar programas que incentiven el
desempefo grupal.

(*)
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MARCO NORMATIVO PLAN DE INCENTIVOS

Constituciéon Politica de 1991 — Articulo 89: Mediante el cual se garantiza la
autonomia universitaria y las universidades podran darse sus directivas y regirse
por sus propios estatutos, de acuerdo con la ley. La ley establecera un régimen
especial para las Universidades del Estado.

Ley 30 de 1992: Por la cual se organiza el servicio plblico de la Educacién
Superior: Mediante la cual se reconoce a las universidades el derecho a darse
y modificar sus estatutos, designar sus autoridades académicas vy
administrativas, crear, organizar y desarrollar sus programas académicos, definir
y organizar sus labores formativas, académicas, docentes, cientificas y
culturales, otorgar los titulos correspondientes, seleccionar a sus profesores,
admitir a sus alumnos y adoptar sus correspondientes regimenes y establecer,
arbitrar y aplicar sus recursos para el cumplimiento de su mision social y de su
funcion institucional.

Decreto Ley 1567 de 1998:

- ARTICULO 13. Sistema de Estimulos para los Empleados del Estado.

- ARTICULO 18. Programas de Bienestar Social e Incentivos.

- ARTICULO 18. Programas Anuales.

- ARTICULO 26. Programa de Incentivos.

- ART[CULO 27. Proyectos de Calidad de Vida Laboral.

- ARTICULO 28. Comisidn para Desempefiar Empleos de Libre Nombramiento
y Remocion o de Periodo.

- ARTICULO 29. Planes de Incentivos.

- ARTICULO 30. Tipos de Planes.

- ARTICULO 31. Planes de Incentivos Pecuniarios.

- ART[CULO 32. Planes de Incentivos no Pecuniarios.

- ARTICULO 33. Clasificacién de los Planes de Incentivos no Pecuniarios.

Decreto 1083 de 2015: Reglamentario General del Sector de Funcién Ptblica.
Regula los Programas de estimulos. Las entidades deberan organizar
programas de estimulos con el fin de motivar el desempefio eficaz y el
compromisc de sus empleados. Los estimulos se implementaran a través de
programas de bienestar social.

Acuerdo 007 de 2006, “Por el cual se adopta el Estatuto del Personal
Administrativo de la Universidad del Cauca.”

Acuerdo 006 de 2008, "Por el cual se expide el Estatuto de Carrera
Administrativa de la Universidad del Cauca."

()
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Acuerdo 085 de 2008 del Consejo Superior de la Universidad del Cauca.

Acuerdo Superior 042 de 2022: Por ¢l cual se aprueba el Plan de Desarrollo
Institucional 2023 - 2027 de la Universidad de! Cauca “Por una Universidad de
Excelencia y Solidaria”.

INCENTIVO PECUNIARIO: ARTICULO 31 Decreto 1567/98. Planes de
Incentivos Pecuniarios. Los planes de incentivos pecuniarios estaran
constifuidos por reconocimientos econémicos que se asignaran a los mejores
equipos de trabajo de cada entidad publica. Dichos reconocimientos econdmicos
seran hasta de cuarenta (40) salarios minimos mensuales legales vigentes, en
las entidades de los érdenes nacionales y territoriales de acuerdo con la
disponibilidad de recursos y se distribuiran entre los equipos seleccionados.

INCENTIVO NO PECUNIARIO: ARTICULO 32 Decreto 1567/98. Planes de
Incentivos no Pecuniarios. Los planes de incentivos no pecuniarios estaran
conformados por un conjunto de programas flexibles dirigidos a reconocer
individuos o equipos de trabajo por un desempefio productivo en niveles de
excelencia. n,(([

—
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DIAGNOSTICO DE NECESIDADES

El Plan de Incentivos de la Universidad del Cauca busca reconocer el buen desempefio
de los empleados publicos, de fal forma que se integre el fuerzo y compromiso,
propiciando una cultura orientada a la calidad y productividad en bGsqueda del
cumplimiento de los objetivos Institucionales.

El reconocimiento al desempenfo laboral eficiente, es un factor fundamental para valorar
el esfuerzo y permear a los empleados plblicos de un buen ambiente de trabajo.
Cuando se implementan correctamente, los programas de incentivos pueden mejorar
significativamente [a motivacién, la moral y la productividad de los empleados, se busca
disefiar cuidadosamente las lineas de acciones que permitan orientar actividades que
se adapten a las necesidades especificas de la organizacién y el personal. Los planes
de incentivos que son transparentes, alcanzables y vinculados directamente a objetivos
medibles son los mas efectivos para generar resultados.

Para el disefio del Plan de [ncentivos, se implementd la encuesta de necesidades y se
invité a participar a la comunidad administrativa de esta, a fin de identificar las acciones
que se consideran importantes desde sus perspectivas.

Como resultado se obtuvo el siguiente diagnéstico:
» Acciones que se deben reconocer o exaltar.

Dentro de las acciones consideradas altamente significativas que deben reconocerse
del empleado esta con un 53% el “alto nivel de compromiso con la labor desarrollada”,
seguido “los esfuerzos adicionales en la labor” con 42% y con un 30% “el largo tiempo
de permanencia en la entidad”; todos estos datos y cifras importantes para las
decisiones de los incentivos que se determinaran en este Plan.

216 raspuestas

Esfuerzes adicionales en la labor
mplernentacidn de buenas pra.
Propuestas de majoramienio n.
Prgyectes grupales para mejor,
Alto nivel de compromisoe con L
Large tiempo de permanendia.
Trabais soctal y comunitario po.
no estoy de aguerdo con las op...
RECONOCIMIENTOALAS PE... §
la gestion que realiza mijefe O... §
Carrera administrativa }

4] 25 50 75 100 125

T-02 (42.6 %)
B0 (27,8 %)
43 (19,9 %)

114 (52,8 %)
65 (20,1 %)

Grafica N°1 Preferencia de incentivo

g
7N

46

J—




> Acciones que se deben reconocer o exaltar y que agregan valor a la labor:

Como acciones que exalten el valor agredo en la realizacion de la labor, se identifica
que los compensatorios en tiempo con un 57% es una medida pertienente para
proponerios dentro incentivos, asi mismo los premios con un 40% vy las integraciones
por dependencia con un 28%, lo cual permite hacer el disefio de este Plan,
contemplando los beneficios que los empleados publicos quisieran obtener como
reconocimento a su labor.

212 respuestas

Compensatorio de tiempo
Tiquetera Emocicnal (Refrig..
Reconocimiento socia
Integracidn por dependencia..
Integracion por dependencia..
Entradas a cine en familia o..
Premios fecnologicos

122 (57,3 %)

30 (14,1 %)
37 (174 %)

16 (7,5 %)

60 (28,2 %)
—43 (20,2 %)

—87 (40,8 %)

Incantivas econdmicos |
INCENTIVOS ECONOMICOSE
Bonof

INCENTIVOS ECONOMICOSH

Plataf—1 (0,5 %)

Remuneracion economica—1 (0,5 %)
Carrera administrativa~—1 (0,5 %)

0 25 50 75 100 125

Grafica N°2 Preferencia de acciones que generan valor agregado.

LINEAMIENTOS CONCEPTUALES

Motivacién: Un plan de incentivos puede motivar a los empleados publicos a trabajar
mas duro y a alcanzar objetivos especificos. Si los empleados publicos saben que
pueden ganar recompensas por su desempefio, es mas probable que trabajen con
mayor entusiasmo y dedicacion.

Retencion de talentos: estos programas pueden ayudar a retener a los empleados
pUblicos talentosos. Silos empleados sienten que son valorados y recompensados por
su trabajo, es menos probable que haya una rotacién de cargo o abandono del mismo.

Productividad: Un plan bien disefiado puede mejorar la productividad general de la
Institucion. Los empleados publicos que trabajan duro y estan motivados pueden
ayudar a la organizacién a alcanzar sus objetivos de manera mas eficiente.

‘s
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Mejora del clima laboral: Un plan de incentivos puede mejorar el clima laboral al
aumentar la satisfaccion de los empleados puablices. Los empleados que se sienten
valorados y recompensados son mas propensos a tener una actitud positiva en el
trabajo y a trabajar bien en equipo.

Recompensas: Son reconocimientos institucionales planeados que hacen parte de [a
estructura organizacional los cuales pueden ser pecuniarios ¢ no pecuniarios.

ESTRUCTURA DEL PLAN DE INCENTIVOS

LLos incentivos en la Universidad del Cauca, se otorgaran mediante dos modalidades,
las cuales son incentivos informales e incentivos formales.

INCENTIVOS FORMALES

Son aquellos reconocimientos que se entregan a los empleados ptiblicos en el marco
de las estrategias que plantean cada una de las lineas de accién del presente Plan, se
gjecutan conforme a las condiciones establecidas y busca fomentar la dedicacién, el
esfuerzo y los logros que aportan a una cultura de excelencia institucional, y que
contribuyen tanto a la consolidacién de un ambiente laboral positivo como al bienestar
de los empleados.

INCENTIVOS INFORMALES

Son reconocimientos espontaneos o esporadicos que se pueden generar a partir de la
necesidad de reconocer un esfuerzo, logro o desempefio que se haya destacado dentro
del que hacer de los empleados puUblicos, y que puede presentarse en un escenario
impredecible, no estd contemplado en las estrategias ni lineas de accién del Plan de
Incentivos y puede ser otorgado por el Rector de la Universidad de! Cauca, los
Vicerrectores y/o jefes o lideres de procesos, en las condiciones que la Norma, la
gestion administrativa y presupuestal lo permita.
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LINEA DE ACCION N° 1. PROMOVIENDO EL BIENESTAR

Se desarrolla por medio de la entrega de incentivos y/o estimulos que favorezcan el
desarrollo emocional y el bienestar fisico de los empleados publicos y se desarrolla
mediante las siguientes estrategias:

1. Celebrando ti cumpleafios:

Se entregara un Incentivo Bono Consumible, por un valor y porcentaje del 15% de un
(1) SM.M.LV., a fin de hacer un reconocimiento al cumpleafios de cada empleado
publico. Ademas, El empleado que cumpla afios podra solicitar un dia de permiso
remunerado, durante los siguientes dos (2) meses.

Condiciones: Ver caracteristicas de aplicacién en el Manual de ejecucion SIGLA.
2. Estimulo por participacién deportiva y/o cultural:

Se reconoceréa un estimulo a los empleados publicos de la Universidad del Cauca que
participen en un evento deportivo y/o cultural de la Universidad o en representacion de
ella, y que hayan ocupado uno de los tres primeros puestos de la competencia o evento
Y que previamente se les haya concedido o aprobado su participacidn en el certamen.

Solo se reconocera la participacién de eventos Culturales o Deportivos de caracter
Internacional, Nacional, Departamental, Regional, Inter Universitario y/o que incluya en
eventos organizados para toda la Universidad del Cauca avalado institucionalmente.

Si la actividad deportiva es programada por una facultad o dependencia de la
Universidad el Cauca, se debera dar a conocer a la Division de Gestion de Talento
Humano tanto la participacién como el evento, con el fin de analizar el alcance de la
actividad y considerar o no el hecho de ser tenida en cuenta en el respectivo incentivo.

Términos: Ver caracteristicas de aplicacion en el Manual de ejecucion SIGLA.
3. Estimulo por el uso de bicicleta:

En concordancia con el articulo 5 Ley 1811 de 2016 por medio de la cual se otorgan
incentivos para promover el uso de la bicicleta, la actividad fisica y en procura de mitigar
los efectos de la contaminacién del medio ambiente, se adopta el reconocimiento a los
empleados publicos que utilicen este medio de transporte para llegar a la Universidad.
Este incentivo se dar a través de tiempo de descanso de media jornada laboral libre

remunerado por cada 30 veces que el empleado llegue en bicicleta a su sede de traba;oJ
|

en la Universidad del Cauca.
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Para lo anterior se solicitara al responsable de cada dependencia certificar la llegada
en bicicleta, en los formatos establecido PA-GA-5.1-FOR 47 y PA-GA-5.1-FOR 50. La
Divisién de Gestion del Talento Humano validara los dias certificados y las condiciones
para recibir el incentivo.

Condiciones: Ver caracteristicas de aplicacion en ef Manual de ejecucion SIGLA.
4. Reto de bienestar:

Mediante una convocatoria de reto de bienestar, se reconocera anualmente a los
empleados publicos que se inscriban en la actividad y demuestren, mediante
participacien continua en el gimnasio o diferentes espacios deportivos, tener cambios
de vida saludable. Finalmente se entregara un reconocimiento a quien demuestre tener
mayores cambios en su condicién de salud fisica y cumpla con los términos que se
estipulan en esta estrategia.

La Division de Gestion del Talento Humano realizard apertura a la convocatoria de:
“‘Reto de Bienestar” donde los empleados publicos que deseen participar deberan
inscribirse en los tiempos establecidos, con un cupo maximo para 20 empleados
publicos.

El reto se realizara durante el tiempo estipulado de 1 afio, inicialmente los participantes
deberan asistir a un tamizaje para conocer su estado de salud fisica inicial.

Condiciones: Ver caracteristicas de aplicacion en el Manual de ejecucion SIGLA.
LINEA DE ACCION N° 2. DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL

l.a Universidad del Cauca mediante la linea de accién “Desarrollo Personal y
Profesional” busca reconocer los aspectos que favorezcan tanto la vida personal como
profesional del empleado publico, entendiendo presente que dichos aspectos aportan
a la calidad de vida e inciden directamente en su rendimiento laboral.

1. Fomentando tu educacion:

Con el objetivo de contar con un personal competente que aporte cada dia a la mejora
de los procesos, esta estrategia busca apoyar la intension de ios empleados publicos
de continuar su preparacion técnico o profesional. El SIGLA apoyara econdémicamente
con el pago parcial del valor de la matricula financiera de estudio para empleados
publicos (técnico, tecndlogo, pregrado o posgrado), consta de un auxilio maximo de (2)
S.M.M.L.V. por empleado; siempre y cuando haya disponibilidad de presupuesto. 4{
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Para acceder a este estimulo el empleado plblico debe entregar la solicitud a la Divisién
de Gestién del Talento Humano, durante los meses de febrero y marzo del primer
periodo académico; y los meses agosto y septiembre del segundo periodo académico.

Se recibird como maximo 10 solicitudes por semestre y se realizara una asignacion
equitativa conforme al recurso disponible para este incentive. Este estimulo no
condiciona al SIGLA a dar continuidad en su otorgamiento para cada semestre.

Condiciones: Ver caracteristicas de aplicacion en el Manual de ejecucion SIGLA.
2. Permiso de Estudio:

Autorizar a los empleados publicos permiso para estudio, previo visto bueno del jefe
inmediato, durante maximo 4 horas a la semana de las cuales compensaran la mitad.
El permiso sera otorgado a través de Resolucién proyectada por la Division de Gestién
del Talento Humano y firmado por la Vicerrectora Administrativa.

El empleado que termine sus estudios y culmine con la ceremonia de grado, o entrega
de Diploma tendra derecho a un (1) dia habil de permiso remunerado.

Condiciones: Ver caracteristicas de aplicacion en ef Manual de ejecucién SIGLA.
3. Disfrute de matrimonio:

Con la intensidon de acompanar al persenal administrativo que decida contraer nupcias
y brindar un espacio para adaptarse a la nueva etapa y disfrutar de la unién familiar, la
Universidad concedera un permiso remunerado al empleado que decida formalizar la
unién marital, consistente en cinco (5) dias habiles a partir del dia habil siguiente a la
celebracién del matrimonio.

Condiciones: Ver caracteristicas de aplicacion en el Manual de ejecucién SIGLA.
4. Transferencia de conocimiento:

La transferencia de conocimientos propicia el crecimiento y desarrollo tanto a nivel
individual como institucional, permite que los equipos de trabajo puedan aprender de
las experiencias y conocimientos de otros, entendiendo que nuevas propuestas o
actualizacién de informacion aportaria tanto a mejorar la eficiencia y productividad de
los procesos administrativos como a encontrar soluciones mas efectivas a los desafios
y problemas existentes.

Con la intencién de resaltar y reconocer el esfuerzo, se concedera al empleado publico
hasta maximo 2 dias habiles remunerados, por formular y ejecutar acciones en la cuale

%
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se vea reflejado la transferencia de conocimientos a los compafiercs o equipos de
trabajo administrativos a través de charlas, foros, seminarios, conferencias u otros
espacios, sin que se altere el servicio de las dependencias, que permitan que la
estrategia de capacitacion sea posible.

Condiciones: Ver caracteristicas de aplicacion en el Manual de ejecucion SIGLA.

LINEA DE ACCION N° 3. RECONOCIMIENTQ A LA EXCELENCIA Y PERMANENCIA.

La presente linea de accién reconoce lideres, dependencias y equipos de trabajo que
han encaminado la universidad del Cauca hacia la excelencia, mediante la trayectoria
en su labor, la calidad en la atencién al usuario y el desarrollo de proyectos pensados
en la mejora de procesos y procedimientos de la universidad.

1. Permanencia y participacion:

En esta estrategia se exalta la permanencia y participacion de los empleados pUblicos;
se hace un reconocimiento por la trayectoria en su trabajo, la cual ha orientado a la
Universidad del Cauca a posicionarse como una reconocida institucién de Educacién
Superior. Asi mismo, se reconoce la participacién no solo en los procesos y
procedimientos administrativos, sino que se valora la acogida del Sistema Integrado de
Gestion de Bienestar Laboral — SIGLA, la disposicidn, interés y reciprocidad en cada
una de las actividades generadas que contribuyen con un buen ambiente laboral y de
bienestar. Lo anterior con el objetivo de promover la identidad, el compromiso de los
empleados puablicos, la motivacién y el fomento de la productividad en el lugar de
trabajo.

El reconocimiento sera de un (1) S.M.M.L.V siempre y cuando cumplan con los criterios
para recibirlo.

Rango de aplicacién para el reconocimiento por permanencia y participacion:

TIPO DE NIVEL RANGO VALOR
NIVEL FUNDADOR | 241 ANOS 1 SMMLV EN EL ANO 2023
NIVEL ESMERALDA | 31 A 40 AROS 1 SMMLV EN EL ANO 2024
NIVEL DIAMANTE 21 A 30 AROS 1 SMMLV EN EL ANO 2025
NIVEL ZAFIRO 11 A 20 ANOS 1 SMMLV EN EL ANO 2026
NIVEL PLATINO 10 ANOS CUMPLIDOS 1 SMMLV EN EL ANO 2027

Condiciones: Ver caracteristicas de aplicacién en el Manual de ejecucién SIGLA
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2. Retribuyendo tu dedicacion y esfuerzo:

Con el objetivo de valorar la dedicaciéon y-esfuerzo que los empleados publicos han
entregado a lo largo de los afios al servicio de la Universidad del Cauca, esta estrategia
plantea reconocer mediante un permiso remunerado a los empleados publicos, como
muestra del aprecio y gratitud por su labor. Un espacio que permita contribuir a sus
planes de vida, con su bienestar fisico y mental, un tiempo que ayudara a prevenir
agotamiento y el estrés y a su vez que pueda aumentar la satisfaccion en el trabajo

El permiso remunerado se darad conforme al tiempo que lleva ejerciendo sus labores,
se podra tomar los dias correspondientes conforme al rango y por Unica vez cada afio,
teniendo en cuenta lo sefialado a continuacion:

Rango/Anos De Antigiiedad N® de di?s de
permiso
1a9 1 Dia
10a19 2 Dias
20229 3 Dias
30a39 4 dias

Condiciones: Ver caracteristicas de aplicacién en el Manual de ejecucién SIGLA.

3. Destacando el liderazgo (jefes o lideres de proceso):

Este reconocimiento fomenta la innovacién, la mejora continua. la excelencia y el
rendimiento sobresaliente, compensando a los lideres de proceso por su desempefio
destacado, resaltando su arduo trabajo, en el que han inspirado y guiado a cada
dependencia o facuitad a cargo para alcanzar sus metas con éxito.

Se otorgara una mencién al jefe o lider de proceso que se destaque por su liderazgo,
calidad humana, cumplimento de metas, planes de mejoramiento, excelente servicio en
la dependencia y crecimiento del personal a cargo.

El reconocimiento sera equivalente al 25% del S.M.M.L.V. y un dia de descanso.

Condiciones: Ver caracteristicas de aplicacion en el Manual de gjecucién SIGLA.
4. Convocatoria Equipos Exitosos.

El objetivo de esta estrategia es reconocer a los equipos de trabajo que hayan planeado
y desarrollado proyectos en beneficio de los objetivos institucionales u objetivos
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administrativos, en el cual se propicie el fortalecimiento de la innovacién, creatividad,
cooperacion y combinacidn de habilidades.

Los empleados publicos que conformen equipos de trabajo y hayan ejecutado
proyectos que se caractericen por mejorar el tiempo de respuesta, por optimizar
recursos, por -evidenciar calidad del servicio, entre otras caracteristicas que aportaron
al posicionamiento de la Universidad del Cauca, como una reconocida institucion de
educacion superior, podran participar postulando su proyecto oficialmente como
equipo, en la fecha y condiciones indicada por la convocatoria de Equipos Exitosos.

Los equipos deberan presentar un proyecto ejecutado en el que se evidencian
actividades y resultados obtenidos, teniendo como enfoque principal una de las dos
categorias:

» Aporte a objetivos institucionales.
e Aporte a objetivos administrativos.

Seran elegidos los dos mejores proyectos de cada categoria, siempre y cuando
cumplan con los términos de la convocatoria, a quienes se les otorgara (1) Bono de
Bienestar Consumible por equipo.

1 2 EQUIVALENCIA DEL
CATEGORIA POSICION BONO CONSUMIBLE
L Primer lugar 6 SMMLV
Aporte a objetivos institucionales
Segundo lugar 3 SMMLV
o o . Primer lugar 6 SMMLV
Aporte a objetivos administrativos
Segundo lugar 3 SMMLV

Términos y Condiciones: Ver caracteristicas de aplicacién en el Manual de ejecucion
SIGLA.

5. Reconocimiento a la buena gestién y buen servicio:

Se reconoce a las dependencias que han realizado una buena gestién y han prestado
un buen servicio continuamente, esforzandose por mantener altos estandares de
calidad en su trabajo promoviendo la mejora continua. Se busca la motivacién para que
las dependencias continien realizando esfuerzos para cumplir con los objetivos
Institucionales y la bisqueda de la excelencia. ;,,é/
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s Categoria A: Buena Gestién.

El reconocimiento a la buena gestién reconoce a la dependencia que se destaque por
sus procesos de Calidad, por mejoramiento constante, por atender de manera efectiva
a los requerimientos solicitados por los Entes de Control, teniendo en cuenta la
importancia de reconocer el trabajo en equipo y los esfuerzos realizados en conjunto
que orientaron a los mejores resultados.

Mediante un acuerdo mutuo entre el Centro de Gestion de la Calidad, la Oficina de
Planeacién y Desarrollo Institucional y la Oficina de Control Interno, se determinaran
dos dependencias que se caracterizaron por tener mejora continua en los procesos
administrativos, mejor ejecuciéon de recursos y mayor compromiso en los planes de
mejoramiento.

Se entregaran dos tiqueteras emocionales a las dependencias destacadas.

« Categoria B: Buen Servicio.

En esta categoria se reconoce la capacidad de satisfacer las necesidades vy
expectativas de los usuarios de manera efectiva y eficiente, una accién que implica
brindar tanto un trato amable, respetuoso y atento como ofrecer soluciones rapidas y
efectivas a los problemas o requerimientos. El buen servicio evoca la proactividad,
anticipandose a las necesidades del usuario y brindande recomendaciones o
sugerencias Utiles, buscando elevar los estandares de calidad teniendo en cuenta las
opiniones o comentarios.

Mediante un acuerdo mutuo entre el Centro de Gestidén de la Calidad y la Secretaria
General de la Universidad del Cauca, se determinaran dos dependencias que se
caracterizaron por el buen servicio, por atender las expectativas del usuario y crear una
experiencia positiva y satisfactoria al interactuar con los procesos o procedimientos
administrativos.

Se entregaran dos tiqueteras emocionales a las dependencias destacadas.

Términos y Condiciones: Ver caracteristicas de aplicacion en el Manual de ejecucion
SIGLA.

6. Celebremos con fa u:

Con el animo de participar del cumpleafios de la Universidad, en una forma de
conmemorar su historia, logros y contribuciones a lo largo de los arfios, se busca unir a
la comunidad administrativa generando un espacio de motivacién y energia en las
dependencias, estimulando la creatividad, el compromiso, la identidad y el deseo dq
participacién. &t
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Se invitara a las dependencias a organizar durante todo el mes de noviembre sus
instalaciones en modo de festejo por el cumpleafios de la Universidad, la estrategia
“Celebremos con la U”, reconocera mediante una tiqguetera emocional la dependencia
que muestre mayor interés y motivacion por conmemorar el cumpleafios de la
Universidad.

Huestre Compromise es estar, de b tado!
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