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Introduccién.

El siguiente documento es una propuesta elaborada para la Alcaldia Municipal
de Funza, que busca constituir los programas, lineamientos y procesos del area
de Bienestar Laboral, este documento parte de una propuesta planteada por
las profesionales en formacion en Trabajo Social de la Corporacién
Universitaria Minuto de Dios (Angie Arévalo, Diana Montenegro y Diana Zea),
donde por medio de la resolucion # 00438 del 26 de Junio de 2007, se
aprueba la creacion del area de Bienestar Social Laboral para la Alcaldia
Municipal de Funza, bajo el marco del convenio de Cooperacion Institucional
para practicas profesionales, y donde dicho Programa debe divulgarse y

coordinarse desde Talento Humano.

El desarrollo de este programa permitira a la Alcaldia mejorar sus condiciones
laborales, crear y mantener de manera positiva las condiciones de los
funcionarios, desde su aspecto personal, laboral y familiar; y a la Alcaldia como
entidad le permitira apuntar a la eficacia, eficiencia y efectividad en la

prestacion de servicios.

Este documento esta soportado legalmente bajo el decreto 1567 de 1998
donde se establece la creacidén de los programas de capacitacion y estimulos
para los funcionarios publicos, esto hace hincapié en la importancia de mejorar
las condiciones laborales de los funcionarios para obtener un acercamiento y
mejor servicio al ciudadano, en lo que se considera fundamental el buen
manejo y gestion del recurso humano, pues esa alli donde se encuentra la
clave del engranaje de 6ptimos resultados para la Alcaldia sus funcionarios

hacia los ciudadanos.

Este documento pretende brindarle a la Alcaldia y a sus funcionarios una
estructura flexible y compleja sobre el direccionamiento y manejo de los
programas de Bienestar Social Laboral, apoyando las politicas corporativas y

buscando mejorar constantemente la cultura y clima organizacional.



1. IDENTIFICACION DEL PROYECTO DE GRADO.

1.1 Nombre del campo de practica: Alcaldia Municipal de Funza, Oficina de
Talento Humano.

1.2 Modalidad: Sistematizacién de la experiencia.

La Sistematizacion de la experiencia en la practica consiste en recuperar una
experiencia que permite clasificar, catalogar, ordenar informacion vy
experiencias siendo estos procesos dinamicos y complejos, en constante
movimiento y cambia un conjunto de dimensiones objetivas y subjetivas de la
realidad socio — histérica. Por lo anterior, la sistematizacion permite analizar las
experiencias y necesidades de los funcionarios de la Alcaldia Municipal de
Funza, desde el area de Bienestar Laboral; ademas permite transformar las
vivencias, los descubrimientos, los reconocimientos de la realidad que se
percibe en la Alcaldia Municipal de Funza, por parte de los funcionarios.
Fomentando la apropiacion y aprehension de los procesos que se estan
llevando a cabo desde el area de Bienestar Laboral hacia ellos y para ellos.
Para este proceso de sistematizacion retomo al autor Oscar Jara!, quien
orienta un proceso de sistematizacion en siete pasos de la siguiente manera:
1. Requisitos para la sistematizacion.
1.1 Justificacion y motivacion.
1.2 Punto de partida.
e Experiencia
e Memoria acumulativa
e Grupo de sistematizacion.
1.3 Preguntas iniciales.
e Objetivos.
e Objeto.
¢ Eje de la sistematizacion.
Interrogante y desafios.
2. Situacion desde donde se hace.
3. Contextualizacién de la experiencia.
3.1 Contexto historico, socioeconémico, politico.

1 JARA, Oscar. Articulo, Para sistematizar experiencias-Una propuesta tedricay préctica, Dimension
Educativa, Abril del 2000.



3.2 Contexto cultural.
3.3 Contexto regional y local.
4. Fundamentos tedéricos y metodoldgicos.
4.1 Marco tedrico.
4.1.1 Vision diagndstica.
4.1.2 Visién pronostica.
4.1.3 Nuevos paradigmas.
4.2 Marco operativo Fundamentos y estrategia metodolégicos.
5. La practica y sus componentes.
5.1 Reconstruir la historia.
5.2 Andlisis, sintesis e interpretacion critica.
6. Evaluacién de la experiencia: logros e impactos.
7. Punto de llegada.
7.1 Formulacion de conclusiones tanto tedricas como practicas.
Estrategias de consolidacion e innovacion.
7.2 Ensefianzas del trabajo de sistematizacion.
7.3 Comunicacion e intercambio de experiencias.
El autor, resalta la importancia de la produccion de conocimiento a partir de la
practica, pues es esta la que orienta, sustenta y da sentido real a la
sistematizacion.
La sistematizacién no solo es un proceso de reconstruccién de hechos, que
produce un conocimiento; también permite enriquecernos al mirar desde el
punto de partida, interpretando la experiencia, analizando los logros
alcanzados, el cumplimiento de metas, la superacion de obstaculos, y en si el
desempeio que obtuvimos en pro de obtener el mejor resultado, y que nos
permite acumular experiencia que se aplica en la cotidianidad profesional al
abordar problematicas o situaciones que impliquen la aplicacién de nuestros
conocimientos, esto devela que la experiencia obtenida nos permite actuar de
manera no predeterminada, ni estructurada, sino mas bien actuar de forma
espontanea contando con los conocimientos adquiridos, ejecutando un proceso

de cambio constante.

1.3 Tutor:  Nohora Trujillo.



2. UBICACION DEL PROBLEMA DEL PROYECTO DE GRADO
2.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La creacion del &rea de Bienestar Social Laboral se logro por medio de la
resolucion 000438 de 2007, aprobado por el Alcalde en cargo, El Sefior
Hernando Vargas Gonzalez, planteado por las estudiantes de Uniminuto y
acompafado por su interlocutor en la Alcaldia, La Sefiora Bibiana Pinilla, jefe
de Talento Humano, de alli la importancia de crear programas flexibles pero
asertivos que permita estipular las politicas de Bienestar Social Laboral y sus
programas, de igual forma propiciar un mejoramiento en la productividad,
brindar a los funcionarios mejores garantias de trabajo, tales como ambiente
optimo, calidad de vida laboral, y el desarrollo de habilidades técnicas,
conceptuales y humanas, asegurando asi un impacto positivo a nivel interno y

externo de la institucion.

El Area de Bienestar Social Laboral, se crea a partir del diagnostico elaborado
en el aflo 2007 que arroja como resultados, los siguientes datos que
fundamenta la creacion de este proyecto. Del total de las preguntas elaboradas
en la encuesta se toman las més relevantes. (Véase modelo de encuesta y
resultados graficos en el anexo B)

e Conocen los programas de Bienestar Social Laboral que tiene el

departamento de Talento Humano para los funcionarios

El 63% de los funcionarios de la Alcaldia Municipal de Funza conoce la
existencia de los programas de Bienestar Laboral, frente a un 17% que
responde no conocer los programas, y un 10% que no responde, lo que indica
la necesidad de crear un plan de divulgacion para que la totalidad de los

funcionarios de involucre con los programas de Bienestar Laboral.?

e Tienen acogida los programas de Bienestar Social Laboral en la Alcaldia

Municipal de Funza.

2 AREVALO, Angie, MONTENEGRO, Pilar, ZEA, Diana, Implementar programas del area de
Bienestar Social Laboral en la Alcaldia del Municipio de Funza, dirigidos a los funcionarios y
sus familias, a través de la intervencion de Trabajo Social desde el consutorio social Uniminuto.
Tabla 2, trabajo de Grado, pag 23.



El 43.55% de los funcionarios estan de acuerdo en que los programas de
Bienestar Social Laboral satisfacen sus necesidades como trabajadores, frente
a un 33.87% que no responde, esto permite ampliar e implementar nuevos
programas encaminados a la satisfaccion de las necesidades de los

funcionarios.®
e Los programas de Bienestar Social Laboral le satisfacen como trabajador.

El 43.5% de los funcionarios estan de acuerdo en que los programas de
Bienestar Social satisfacen sus necesidades como trabajadores, frente a un
33.87% que no responde, esto permite ampliar e implementar nuevos
programas encaminados a la satisfaccion de las necesidades de los

funcionarios.*

e Los programas de Bienestar Social Laboral contribuyen a la integracion de

los funcionarios.

El 37.10% de los funcionarios se encuentran de acuerdo en que los programas
de bienestar social contribuyen a la integracién de los funcionarios, frente a un

33.87% sin respuesta.’

e Los programas de Bienestar Social Laboral permiten fortalecer las

relaciones laborales.

El 41.94% de los funcionarios estan de acuerdo en que los programas de
Bienestar Laboral fortalecen las relaciones laborales, frente a un 33.87% sin

respuesta.®
e EXxisten buenas relaciones con los jefes directos.

El 50% esta de acuerdo y el 33.87% de los funcionarios se encuentra
totalmente de acuerdo con la existencia de buenas relaciones con los jefes

directos, siendo este un factor clave para un buen rendimiento laboral.’

% |bid. Tabla 3, pag 24.
* Ibid. Tabla 4, pag 24
® |bid. Tabla 6, pag 25
®|bid. Tabla 8, pag 26
" Ibid. Tabla 15, pag 30
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Al preguntarles a los funcionarios, sobre los intereses en los diferentes

programas, respondieron asi:
e capacitacion, puntuaron con el 65% sobre temas de liderazgo.
e salud, puntuaron con el 30% sobre prevencion del cancer.

e recreacion y deporte, puntuaron con el 24% de interés sobre

campeonatos internos, vacaciones recreativas y escuelas deportivas.

e culturales, el 31% puntuaron sobre semana cultural y obras de

teatro.®

El diagnostico presentado anteriormente indica la importancia del area de
Bienestar Laboral en la Alcaldia Municipal de Funza, pues los funcionarios han
demostrado un gran interés por su desarrollo, y por los aportes de estos
programas para la Alcaldia, en la calidad de vida laboral y familiar,
comunicacion, interés por la salud, integracion, el trabajo en equipo, resolucién
de problemas, ambiente sano de trabajo, evaluacion sobre tareas
desempefiadas, motivacion por parte de los jefes, manejo de tiempo de trabajo,
capacitacion, recreacion, entre otros factores, que mejorarian notoriamente la
relacion funcionarios vrs institucién, dando paso a una mayor satisfaccion y
sentido de pertenencia con la Alcaldia, creando una coyuntura con la
satisfaccion y el buen desempefio de los funcionarios, factores que conllevan a

la excelencia, eficiencia y eficacia de la labor de la Institucién.

8 |bid. Pag 34y 35.
11



2.2 OBJETIVOS

2.2.1  Objetivo General:

Programas de bienestar social laboral, disefiados desde el area de Talento

Humano, a través de la intervencion de Trabajo Social, con el fin de contribuir

al mejoramiento de la calidad de vida de los funcionarios.

2.2.2  Objetivos especificos:

Estructurar el Plan de Bienestar Social Laboral, retomando los modelos
de Bienestar Social Laboral aprobados por la Alcaldia Municipal de
Funza (Aprobacion del Alcalde Hernando Vargas Gonzalez con
resolucion N° 000438 de 2007).

Dejar implementada, el Area de calidad de vida laboral, el programa de
clima laboral, y el proyecto de satisfaccién laboral para la Alcaldia
Municipal de Funza, durante la intervencion de Trabajo Social del afio
2008.

Ejecutar e implementar el proyecto de satisfaccion laboral, inmerso en el
programa de Clima Laboral, que permita obtener un diagnostico sobre la
percepcion de los funcionarios en la Alcaldia Municipal de Funza,
mediante el trabajo en equipo de de Trabajo Social y la Administradora
de Riesgos Profesionales, SURATEP.

12



2.3 JUSTIFICACION.

2.3.1 Justificacion Personal.

La Sistematizacion de la practica es una modalidad que fue adoptada por el
grupo debido a la necesidad de tener un contacto directo con los funcionarios
de la Alcaldia y sus diferentes dependencias, con el fin de llevar un proceso
que permita ejecutar y apropiar en la Alcaldia el area de Bienestar Social
Laboral, que permita ahondar en el campo laboral y tener conocimiento en el
manejo de las instituciones publicas y entender su complejidad, también
conocer los procesos y el manejo de personal, teniendo en cuenta que
nosotros como profesionales en formacion éramos el Unico punto de vista
social que existia desde el area de Talento Humano, es por esto que se le dio
prevalencia a nuestra intervencion en la implementacién de los programas del

area de Bienestar Funza.

13



2.3.2  Justificacién Social y Humana.

Ejecutar el proyecto de BIENESTAR SOCIAL LABORAL en la Alcaldia
Municipal de Funza es de gran importancia ya que aporta al mejoramiento de
las relaciones a nivel tanto interno como externo de los funcionarios de la
Alcaldia, y a su vez permite un espacio de accion para Trabajo Social, pues si
bien es sabido cuando la empresa tiene un nivel de ocupacion por el bienestar
de sus empleados, el funcionamiento y apropiacion por la institucion se ve
reflejado a nivel laboral, familiar y personal, teniendo esto como resultado una
mejora notoria en cuando a desempeio laboral e imagen de la empresa,
permitiéndole ser mas competitiva generando proceso de auto- crecimiento y

desarrollo personal tanto desde el aspecto laboral como personal.

El desempefio de los funcionarios esta directamente ligado con los factores
laborales y el ambiente que percibe en el mismo, por tanto el mejoramiento del
desempeiio de los empleados esta unido con el recurso humano y el clima
laboral, donde la motivacion juega un papel importante en el desempefio de los
funcionarios, mejorando tanto sus procesos como sus capacidades frente a su
rol en la entidad asi como su capacidad de adquirir competencias frente a su

trabajo y su desemperio profesional.

Este proyecto de Bienestar Laboral responde a la necesidad de la satisfaccion
de las necesidades tanto organizacionales como individuales del funcionario
dentro del contexto laboral fomentado las competencias laborales para un
mejor desempefio, asumiendo los cambios organizacionales, politicos
promoviendo la participacion de los funcionarios en la implementacién de
planes, programas y proyectos que se encuentren enfocados en los fines de
desarrollo de la entidad y su desarrollo persona, como se encuentra
reglamentado en el DECRETO 1567 DE 1998, el cual especifica la forma y los
lineamiento que se deben tener en cuenta para la proyeccion del area de
bienestar laboral

14



2.3.3 Justificacion Profesional.

El bienestar laboral es una practica que apunta a brindar condiciones laborales
optimas, y deja de lado la explotacién, permitiendo que los factores de
desemperio laboral y la calidad de vida de sus funcionarios vallan orientados a
la satisfaccidon, hoy podemos decir que una empresa u organizacion que posea
altos niveles de productividad, no precisa en explotar, ni poner los interés
vitales de sus funcionarios en riesgo, ya que ellos juegan un papel primordial
para la institucion, entran ha hacer parte del capital mas importante de la
organizacion, el recurso humano, lo que hoy en dia es de fundamental para la
evolucion del Bienestar Laboral, ya que le permite tener un mejor enfoque y

direccionamiento en pro del buen funcionamiento de las organizaciones.

La ejecucion del proyecto de Bienestar Social Laboral, fue un espacio que se
origino desde el area de Talento Humano de la Alcaldia de Funza, el cual partié
de la necesidad de generar un ambiente mas sano y optimo para los
funcionarios, esto permitié disefiar y ejecutar proyectos con el fin de mejorar e
impactar en las diferentes dimensiones o entornos del ser humano, las que
tomamos como, laboral, personal y familiar; se considera que impactar
positivamente en estas dimensiones, apuntaria a la mejora de las relaciones
sociales, tanto al interior como al exterior de la institucion y de su ambiente
laboral, mostrando asi una preocupacion por parte de la Institucion hacia sus
funcionarios, tomandolo como seres integrales, no solo como trabajadores, sino
también como individuos que interactian en diferentes roles en sus vidas, ya
sea en su hogar como esposo (a), padres y madres, hijas (0s), en su entorno
personal como complemento de una unién de pareja y su rol personal, lo que
permite mayor apertura al cambio positivo del individuo, como ser, dentro y

fuera de la Institucion.

15



3. MARCO INSTITUCIONAL.
La alcaldia de Funza en su administracion del periodo 2004/2007, el alcalde en
vigencia Dr. Hernando Vargas Gonzélez de la mano con el jefe del &rea de
Talento Humano, Dra. Bibiana Pinilla, se aprob6 el 4rea de Bienestar Social
Laboral, bajo la Resolucién # 000438 del 26 de junio del afio 2007; esta fue
implementada por las trabajadoras sociales en formacion de la Corporacion
Universitaria Minuto de Dios del afio en curso; en el que se incluian los
siguientes parametros:
Cumplir con las normas legales vigentes de Colombia, sobre Bienestar Social
Laboral estipulado en el Decreto 1567 de 1998 y retomando los lineamientos
del Decreto Ley 3057 de 1968.
Garantizar que las relaciones humanas se establezcan dentro de los
parametros de honestidad profesional, en el cual no se utilice ni instrumentalice
a otros para lograr fines personales o de otros, que vallan en contra del interés
general y del desarrollo colectivo.
Apuntar al equilibrio de la redistribucion de bienes y servicios y al
reconocimiento de los individuos y colectividades en sus diferencias y derechos
por medio de la justicia social.
Promover el Respeto e igualdad de todas las personas en términos de dignidad
sea cual fuere su raza, edad, condicion social, opcién social, y procedencia
esto se expresa en la no discriminacion y en el establecimiento de las
relaciones de equidad.
Fomentar criterios de libertad y de responsabilidad permitiendo que los
funcionarios tomen decisiones acodes respetando la normatividad de la
Alcaldia, a la vez que la autonomia y la autodeterminacion de las personas con
las que interactian en el ejercicio profesional para el desarrollo de sus

potencialidades en términos de una mejor calidad de vida.

En calidad de lo anterior el alcalde actual Dr. Jorge Rey, de la mano también de
la jefe del area de Talento Humano, Dra. Bibiana Pinilla, y las trabajadoras
sociales en formacién del afio actual de la Corporacion Universitaria Minuto de
Dios, damos continuidad al proceso de Bienestar Social Laboral, acogiéndonos

los parametros con los que se creo, y dando transformaciones al mismo

16



propias a las necesidades contextuales con el fin de dar cumplimiento al plan
de gobierno “Funza: ciudad eficiente” dando de igual forma cumplimiento a los
proyectos planteados por al area de Talento Humano que buscan:

Estrategias para el mejoramiento institucional:

v' Definicion, divulgacion e implementacion de las politicas y los
procedimientos basicos de Talento Humano.

v' Definicién, divulgacion y aplicacion de la politica de Bienestar Social
Atencion eficiente por un ciudadano satisfecho

v' Disefio e implementacion del Programa Servicio al Ciudadano.

v' Apoyar en las funciones y servicios que presta el area de Talento
Humano, donde el objetivo primordial aportar a la Administraciéon
municipal a través de los procesos de Seleccion, induccion y re
induccion, Formacion y capacitacién, evaluacion del desempefio,
Bienestar Social, Salud Ocupacional y retiro de funcionarios, con el fin
de generar una cultura Organizacional y un clima laboral donde se

propicie la eficiencia y la eficacia.

17



4. MARCO LEGAL.

Con el fin de estar dentro de la legalidad y normatividad territorial nos
enfocamos con gran énfasis en el Decreto de Ley 1567 del afio 1998 (agosto 5)
en el que trata el tema de la capacitacion y el sistema de estimulos para
empleados del Estado.

Los articulos mencionados anteriormente dan pautas para la creacion del area
de Bienestar Laboral, sus aéreas y sus programas, pues son los parametros o
politicas que debe tener en cuenta una entidad publica al desarrollar dichos
programas.

Este articulo referencia el proceso a seguir para la creacion de los programas
de Bienestar Laboral, que es muy similar a los procesos que se adelantan
desde Trabajo Social para abordar procedimientos que compartan el interés de
calidad de vida laboral dentro de la Institucion.

4.1 Decreto de Ley 1567 del afio 1998.

Por el cual se crean el sistema nacional de capacitacion y el sistema de
estimulos para los empleados del Estado.

Articulo 25. Proceso de gestion de los programas de bienestar. Para el disefio y
la ejecucién de los programas de bienestar social las entidades deberan seguir
el proceso de gestion que se describe a continuacion: a) Estudio de las
necesidades de los empleados y de sus familias, con el fin de establecer
prioridades y seleccionar alternativas, de acuerdo con los lineamientos
sefialados en las estrategias de desarrollo institucional y en las politicas del
Gobierno Nacional; b) Disefio de programas y proyectos para atender las
necesidades detectadas, que tengan amplia cobertura institucional y que
incluyan recursos internos e interinstitucionales disponibles; c) Ejecucién de
programas en forma directa o mediante contratacién con personas naturales o
juridicas, o a través de los organismos encargados de la proteccion, la
seguridad social y los servicios sociales, segun sea la necesidad o la

problematica a resolver; d) Evaluacion y seguimiento a los programas

18



adelantados, para verificar la eficacia de los mismos y decidir sobre su

modificacion o continuidad.

Este articulo se refiere a la creacién del area de Bienestar Laboral y sus
programas, también referencia la importancia de incluir a las familias de los
funcionarios.

Articulo 20. Bienestar social. Los programas de bienestar social deben
organizarse a partir de las iniciativas de los servidores publicos como procesos
permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que
favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su nivel de
vida y el de su familia; asi mismo deben permitir elevar los niveles de
satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion del empleado con el
servicio de la entidad en la cual labora. Paragrafo. Tendran derecho a
beneficiarse de los programas de bienestar social todos los empleados de la
entidad y sus familias.

En los articulos 22, 23, 24 se nombran las areas de intervencion, protecciéon y
servicios sociales y calidad de vida laboral

Articulo 22. Areas de intervencion. Para promover una atencion integral al
empleado y propiciar su desempefio productivo, los programas de bienestar
social que adelanten las entidades publicas deberdn enmarcarse dentro del
area de proteccién y servicios sociales y del area de calidad de vida laboral.
Articulo 23. Area de proteccion y servicios sociales. En esta area se deben
estructurar programas mediante los cuales se atiendan las necesidades de
proteccion, ocio, identidad y aprendizaje del empleado y su familia, para
mejorar sus niveles de salud, vivienda, recreacion, cultura y educacion.
Articulo 24. Area de calidad de vida laboral. El area de la calidad de vida
laboral sera atendida a través de programas que se ocupen de problemas y
condiciones de la vida laboral de los empleados, de manera que permitan la
satisfaccion de sus necesidades para el desarrollo personal, profesional y
organizacional.

Este articulo se encaja al programa de estimulos que se desarrolla en el plan
de Bienestar Laboral estipulado para la Alcaldia.

Articulo 13. Sistema de estimulos para los empleados del Estado. Establece el

sistema de estimulos, el cual estard& conformado por el conjunto

19



interrelacionado y coherente de politicas, planes, entidades, disposiciones
legales y programas de bienestar e incentivos que interactiian con el propdsito
de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion, desarrollo y bienestar de los
empleados del Estado en el desempeiio de su labor y de contribuir al
cumplimiento efectivo de los resultados institucionales.

Como soporte de este proceso de ajuste y disefio de la estructura de Bienestar
Social Laboral, desde la oficina de Talento Humano se crean las politicas de
Talento Humano un trabajo mancomunado, que deja los objetivos de Bienestar
Social laboral como politicas dentro de la Alcaldia, lo que reafirma su validez y

necesaria ejecucion dentro de la Institucion.

20



4.2 Politicas del Area de Talento Humano.

A continuacion las politicas de Talento Humano, para el desarrollo del plan
Bienestar Social Laboral en la Alcaldia Municipal de Funza.

Politicas Induccién

. Toda persona que ingrese a laborar a la Administracién Municipal,
pasara por el proceso de induccion disefiado por la Oficina de Talento Humano

en Coordinacion las demas areas de la Alcaldia.

. La induccion se realiza dentro de los primeros los quince dias de la
vinculacion.
. Los funcionarios deberan revisar en su proceso de induccion: El Cadigo

de ética, el Cdédigo de Buen gobierno, el Manual de Procesos y Procedimientos,
el Manual de Funciones, requisitos y competencias laborales, el Mapa de

Riesgos y el Plan de Desarrollo.

. La oficina de Talento Humano evaluara los resultados del proceso de

induccién y realizara los ajustes requeridos.

Politica de Re induccién

. El programa de re induccion se impartira a todos los servidores minimo
cada dos afios, o antes si las condiciones lo ameritan, e incluird
obligatoriamente un ciclo o programa de actualizacion normativa relacionada
con los procesos que desarrolla la entidad.

. La Alcaldia desarrollara talleres semestrales, tendientes a que todos sus
servidores publicos conozcan el contenido del CAodigo de Buen Gobierno, el
Cadigo de Etica y el Sistema Integral de Gestion.

Politicas Bienestar Social y Estimulos

La Administracion Municipal fomentara y estimulara el bienestar del

empleado y su familia como base de la calidad de vida.

. La oficina de Talento Humano en coordinacién con la Administradora de

Riesgos Profesionales, aplicara cada dos afios una herramienta que permita

21



medir el Clima Organizacional y generar actividades de intervencion para el

Bienestar Laboral.

. La oficina de Talento Humano sera responsable de elaborar partiendo de
las iniciativas de los servidores publicos, el programa de Bienestar Social y
Estimulos, dirigido a los empleados de la entidad y sus familias, el cual contara
con un cronograma anual para el desarrollo de las diferentes actividades que

se planteen.

. Los funcionarios participaran activamente en la identificacion de
necesidades, la planeacién, ejecuciéon y evaluacién del Programa de Bienestar

Social y Estimulos.

. Todo funcionario enviara la documentacion requerida para mantener
actualizada su hoja de vida en la base de datos (certificados de estudio,
registros civiles de matrimonio, hijos y de defuncién) y diligenciara La
Declaracion juramentada de bienes y rentas antes del 15 de febrero de cada

ano.

. La Oficina de Talento Humano motivara la asistencia de los empleados

y su grupo familiar, a los programas de formacion integral.

. La Oficina de Talento Humano elaborard y ejecutard programas de
desvinculacion especialmente para el personal préximo a jubilarse o en edad

de retiro forzoso.

. La Oficina de Talento Humano, brindard la asesoria y el
acompafnamiento en el reconocimiento de cualquier prestacion pensional a los
funcionarios y garantizara los pagos oportunos de las cuotas partes
pensidnales y bonos pensionales tendientes a financiar las pensiones de

invalidez, vejez y sobrevivientes.

. El Comité de Incentivos y la Oficina de Talento Humano, seran los
encargados de liderar y clasificar los diferentes incentivos pecuniarios y no

pecuniarios, que se otorguen a los funcionarios de la administracion.

. Los concursos se realizaran anualmente, en concordancia con las

normas vigentes, reconociendo los desempefios del mejor empleado de carrera

22



administrativa, los mejores empleados de cada nivel jerarquico y el mejor

equipo de trabajo.

. Cada empleado seleccionado tendra derecho a escoger el
reconocimiento deseado entre los incentivos pecuniarios y no pecuniarios

establecidos en el Programa de Bienestar Social y Estimulos.

. Todo reconocimiento se hara por escrito y reposara en la Hoja de Vida.

4.3 Mision y Vision del Plan de Bienestar Social Laboral para la

Alcaldia Municipal de Funza.

Mision:

Garantizar a la Alcaldia Municipal de Funza y a sus funcionarios una Optima
calidad de vida laboral, un buen manejo de los recursos humanos y una
constante preocupacion por los funcionarios no solo a nivel laboral, si no

también personal y familiar.
Vision:

Lograr un alto nivel de eficiencia, eficacia, efectividad en el desempeiio laboral,
apuntando siempre al desarrollo personal, laboral y familiar de los funcionarios

y buen servicio al ciudadano.
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5. MARCO CONTEXTUAL

i-_ : Funza

Funza es un municipio del departamento de Cundinamarca, ubicado en la
sabana del occidente y fundada el 20 de Abril de 1537, por Gonzalo Jiménez
de Quezada, posee 51.808 habitantes actualmente, con una extensiéon de 72
km2, limita al Norte con Madrid y Tenjo, al Oriente con Cota y Bogota, al sur
con Mosquera, y al Occidente con Madrid, posee extensiones de poblacién

urbanay rural.

Actualmente Funza, tiene como Alcalde al Sefior, Jorge Rey, quien desarrolla
este Municipio con principios de eficiencia, el lema de su campafa y direccién
es “Funza cuidad eficiente”, que busca optimizar, todos los recursos y servicios
haciéndola un municipio con mejores niveles de servicio, eficiencia y eficacia, lo
gue las permita resaltar a nivel Municipal, sus programas se enfocan a nivel
educativo, salud, agricola, prestacion de servicios, desarrollo comunitarios,

entre otros, apuntando a mejores niveles de desarrollo comun para Funza.

POBLACION OBJETO:

La poblacion con la desarrollo este proyecto, a quienes va dirigida
principalmente, son los funcionarios de la Alcaldia Municipal de Funza,
hombres y mujeres, con cargo directivo, profesional, técnico, asistente, con los
qgue se tenga un compromiso (contrato) de trabajo, de manera complementaria
se incluyen algunas actividades que involucren las familias de los trabajadores
por medio de espacios y canales de comunicacién que permita interactuar con

esta poblacion.
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A continuacion un cuadro que muestra la poblacién de los funcionarios de la
Alcaldia.

Tabla1l

La Alcaldia Municipal de Funza, cuenta con las secretarias de: Gobierno,
Hacienda, Obras Publicas, Secretarias De Salud, De educacion, Talento
Humano, UMATA, Planeacion, Comisaria, Inspeccion, Almacén, Despacho, y

Control Interno.

En este grupo de funcionarios, hay diversidad de niveles educativos, los que se

han denominado de la siguiente manera;

e Profesional: personal con una carrera de nivel profesional, aqui hay
niveles también, los profesionales especializados, poseen titulo (s)
profesional y una especializacion o maestria, los profesionales
universitarios; se encuentran recién graduadas o en términos de
graduadarse, el profesional de grado 2; es el funcionario, que tenga

mas de una carrera ya sea aprobada, o por terminar.

e Técnico Administrativo: personal que posee una carrera de nivel
técnica, el nivel de grado 1; es el personal con un titulo de nivel técnico,
y el personal de nivel grado 2; es el personal que posee mas de un

titulo, ya sea por especializacién, o por titulo complementario,
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Auxiliar: personal que apoya el trabajo de los profesionales o técnicos,
existe el nivel grado 1; son personas que tiene experiencia en el manejo
de alguna maquinaria, nivel Administrativo grado 2, estas personas
apoyan el trabajo de los profesionales encargados de areas directivas,
nivel grado 3 y 4, son personal con titulo ya sea de nivel técnico, o con

la experiencia para manejar ciertas tareas.

Jefes de oficina: personal encargado de un area, con titulos y
conocimientos, no profesionales, con una gran experiencia Yy

conocimiento adquirido.

Secretarias: son personal con conocimientos de manejo de oficina, los
niveles de grado 4, personal con titulo en secretariado y algunas con
conocimiento de idiomas, y con profesiones en curso, nivel ejecutivo,
personal que se encuentra en el area directiva, tiene conocimientos de

protocolo, reglamentaciones juridicas, entre otros.

Ayudante: personal encargado de tareas de apoyo, no necesariamente

tienen algun titulo profesional, técnico o estudios informales.

Operario: personal, con experiencia en el manejo de maquinaria

especifica.

Conductor: personal encargado del manejo de vehiculos, para este nivel

Nno es necesario poseer titulos.
Guardian: personal encargado de la seguridad de la carcel de Funza.

Vigilantes: personal con estudios en seguridad, encargados de los

diferentes despachos de las secretarias y la Alcaldia.

En este proyecto se resaltan dos tipos de poblacion la interna, que hace
referencia a los funcionarios que se encuentran vinculados con la Alcaldia,
pero también se incluyo una poblacion externa, que hace referencia al nucleo
familiar de los funcionarios, ellos hacen parte de este proceso, de manera
indirecta y a largo plazo, para esta poblacién, aun hace falta el proceso de
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actualizacion de datos que permita mayor claridad y veracidad de la

informacion.

Este proyecto también implica directamente al personal encargado del area de
Bienestar Social Laboral, Profesionales en formacion de Trabajo Social, bajo el
marco del convenio de Cooperacion Institucional para el desarrollo de practicas
profesionales estudiantiles de la Corporacion Universitaria Minuto de Dios afio
2008.
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6. Marco Tedrico - Conceptual.

Para el desarrollo e implementacion de este proceso formativo se tomo la
opinion de algunos autores que a continuacién entraremos a especificar, este
sustento tedrico nos orienta en los procesos de disefio, ejecucion e
implementacion del Plan de Bienestar Social Laboral para la Alcaldia Municipal

de Funza.

6.1 Resefia Histodrica.

Abraham Maslow®, establece que las necesidades a niveles jerarquicos,
necesidades fisiologicas, seguridad, sociales, estima y auto realizacion, estas
necesidades no necesariamente son satisfechas en su totalidad, sino que al no
satisfacer una, se pasa a la siguiente necesidad de un rango mayor y en enfoca
en la satisfaccion de esta, para Maslow la base son las necesidades fisiologicas,
y el pico la auto realizacion, ya que cuando una persona es capaz de satisfacer
sus necesidades inferiores, gradualmente empieza a buscar satisfacer sus

necesidades a una escala superior, que le permite sentirse mas pleno.

David Mc Clelland'®, segln esta teoria las necesidades de cada individuo, son
adquiridas con la interaccion cultural y su estilo, al aplicar esta teoria al medio
laboral, se obtiene como resultado el descubrimiento del perfil de trabajo de
cada persona segun sus necesidades dominantes, esta herramienta se aplica
por medio de una serie cuadros ambiguos, de los que deberd contar una
historia espontanea, y de manera subyacente la persona proyecta sus propias
necesidades al contar las historias, los beneficios que esta herramienta trae
consigo en una institucibn son; organizar los perfiles y cargos segun
necesidades dominantes, apuntar a un clima laboral estable, permitiendo asi

un mejor desarrollo y desempefio a nivel laboral.

® PAPALIA, WENDKOS OLDS, Rally. Desarrollo humano. Bogota : McGraw-Hill.1997 p.37
19 http://mcclellandrrhh.blogspot.com/
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Cuadro comparativo entre la escala de necesidades de Abraham Maslow, y la

teoria de necesidades y motivacion de Mc Clelland.

Teoria

Abraham Maslow

Mc Cllelland

Caracteristicas

Escala de necesidades Humanas.

1- Fisioldgicas: referencia las
condiciones minimas de
subsistencia del hombre:
Alimento, vivienda, vestimenta,
mantenerse Vvivo, respirar, comer
dormir, beber, entre otros.

2- Sequridad: referencia la
conservacion frente a
situaciones de peligro.
Conservacion de su propiedad,
de su empleo, sentirse seguro,
orden, entre otros.

3- Sociales: referencia la necesidad
de relacionarse, de agruparse,
sentirse en familia, con amigos,
personas del sexo opuesto, entre
otros.

4- Estima: referencia a la
necesidad de sentirse
reconocido, con poder, prestigio,
autoestima, respeto, estatus,
entre otros.

5- Autorrealizacién: referencia las
necesidades de realizacion,
capacidad de alcanzar lo que
quiere, lo que le agrada,
aprovechar habilidades propias,
autonomia, autocontrol,
independencia, auto superacion.

Teoria de las necesidades,
Motivacion.

Necesidad de logro:
referencia el deseo de
sobresalir, por tener éxito,

destacarse, aceptar
responsabilidades

personales,

Necesidad de poder:
referencia el deseo de
advertir, influenciar, y

controlar a otras personas,
desarrollan niveles de lucha y
competencia.

Necesidad de afiliacion:
referencia el deseo de
establecer relaciones
interpersonales, aceptacion,
buscan amistad, cooperacion
y colaboracion.

Tabla 2
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6.2 Bienestar.

Hace referencia al nivel de satisfaccion de necesidades bésicas ya sea a nivel
de alimentacion, salud, educacion, vivienda, desarrollo urbano y de medio
ambiente, comprende aspectos basicos también como, libertad, bienestar
corporal, buenas relaciones sociales, buen desarrollo personal, seguridad y
tranquilidad.

En el bienestar estan implicitos agentes externos que tienen una influencia
directa con este, el bienestar colectivo, parte de crear pautas que permitan un
bien comun y no pasen por encima de los intereses de los demas, lo que
implica un grado de dificultad, pues alcanzar niveles de equidad que permitan
un bienestar social no es facil, dentro de esto estan implicitos factores como
satisfaccion, afecto, salud mental y fisica, buena comunicacion con agentes
externos, el desarrollo intelectual y cognitivo; Para algunas personas el nivel de
ingresos es un agente coyuntural en cuanto al nivel de bienestar pues este es
directamente proporcional a las satisfacciones fisicas, sociales y econémicas
que pueda obtener, es por eso que podemos decir que en el bienestar esta

implicita la subjetividad propia de los individuos.

Tomando esto como referente podemos decir que el bienestar colectivo no es
algo facil de lograr pero se pueden plantear pautas que permitan un
acercamiento, que conlleve a procesos de constante creacion y mejora de los

mismos.

6.3 Bienestar Social Laboral.

Hace referencia a los aspectos en los que se desenvuelven los funcionarios de
una entidad, tales como, el ambiente en el que se desempeiia, la comodidad
para desarrollar actividades, la motivacion de los funcionarios para desarrollar
una tarea, la satisfaccion que le proporcione el cumplimiento de sus funciones,
la carga de tareas que le sean delegadas, la relaciébn con los jefes, y la
preocupacion por la seguridad del funcionario entre ellos estan, buena

retribucion salarial, seguridad social, tiempo libre y recreacion, desarrollo
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integral, salud ocupacional, la calidad de vida laboral, las buenas relaciones

interpersonales, la motivacion y la participacion de los mismos.™

El bienestar social laboral, es de gran impacto en las empresas de este siglo,
pues hoy en dia muchas apuestan a tener a sus funcionarios satisfechos, para
poder contar con su capacidad cognitiva para el fortalecimiento de la entidad,
es decir, cada dia las entidades van a moverse en funcion del Funcionario y no
el funcionario en funcién de la entidad'? (Idalberto Chiavenato) esto implica
enmarcar la importancia del recurso humano y sus desarrollo, para mantener

buenos niveles de productividad a nivel organizacional.

6.3.1 Calidad de vida Laboral.

La calidad de vida infiere en los niveles subjetivos de cuan conforme se
encuentra un individuo con la vida que lleva, es decir si le agradan los factores
de su vida, su hogar, sus relaciones sociales, su desempefio laboral entre
otros, como esto no es un factor que se pueda medir facilmente, existen
herramientas que facilitan esta informacién, pues no es obvio muchas veces a

la vista.

La calidad de vida laboral habla explicitamente de la satisfaccion en el medio
laboral o de trabajo, alli estan implicitos factores como, nivel salarial,
comunicacioén, trato por parte de los cargos superiores, el lugar u oficina de
trabajo, el nivel de preocupacién de las Entidad por sus funcionarios, y su
proyecto de vida, en fin hablamos de extensos campos, pero en si esto se logra
cuando la Entidad ve a sus funcionarios no solo como empleados si ho como

un conjunto de intereses: familia, vivienda, vida, afecto, entre otros.

Cuando una Entidad se preocupa, por el ser humano de manera holistica le
esta dando a entender al individuo que cada aspecto de vida es valorado y que
de igual forma es importante para ellos como lo es para él, que no es solo un
agente de fuerza, o de creacién en la Entidad; se ha demostrado que las
entidades que se preocupan por estimular a sus funcionarios no solo en el

campo laboral si no también a nivel personal, familiar y cognitivo, logran crear

1 SIMPOSIO DE BIENESTAR SOCIAL LABORAL
12 Chiavenato, Idalberto, Gestion Del Talento Humano. Ed. Prentice Hall, Bogota 2002.
13 RUIZ RINCON, Hermes Alfredo. Tips Har: Bienestar Social. 2007.
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un sentido de pertenencia y porque no decirlo asi de amor por su entidad al
punto que su desempefio laboral es mucho mas alto, es decir la preocupacion
de la entidad por su funcionario se ve retribuida en mejor productividad y
satisfaccion laboral.

La calidad de vida laboral, se crea desde la entidad y para la entidad, busca
mejorar las relaciones sociales, la comunicacion, la carga de trabajo, la
distribucion de funciones, los horarios, la formacion cognitiva, el entorno fisico y
ambiental, la mitigacion de riesgos, y demas factores que hagan de la vida en

la entidad mas placidos.

6.4 Clima Organizacional.

El clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi
todas las organizaciones, que pretenden un mejoramiento continuo con el fin
de obtener un aumento de productividad, sin dejar de lado el capital o recurso

humano.

El clima organizacional es la expresion de como perciben los funcionarios, la
organizacion a la cual pertenecen, y que se ve reflejado en su comportamiento
en la misma, es claro que el ambiente donde una persona desempefia su
trabajo, el trato con los jefes, la relacién entre el personal de la empresa hace
parte de los que se conoce como clima organizacional, lo que se convierte en

un agente a favor o en contra del desemperio en la organizacion.

Las percepciones de los funcionarios en la institucién, definen su
comportamiento en la Institucion, la relacion de satisfaccion de necesidades por
la institucidon es directamente proporcional a la calidad de desempefio en las
tareas™, esto es igual a productividad, eficiencia y eficacia, los funcionarios
involucran en su nivel laboral su subjetividad, sus emociones, su sentir y su
comodidad con lo que se le asigne, y con el desempefio de sus tareas, aqui
aspectos como politicas, procesos y procedimiento, horarios, autonomia,

calidad de la capacitacion, relaciones laborales, estilos de comunicacion,

14 RAMIREZ PLAZAS, Elias, Clima Organizacional gratificante, paginas 3,4,5, 1995.
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condiciones del lugar de trabajo, niveles de jerarquia, trato con los superiores y
en si la importancia del funcionario para la institucion,la comunicacion con el
personal de la Institucidn, los recursos que se le asignen para desarrollar sus
tareas y en si los beneficios que le brinde la Institucion a sus funcionarios,

permite un buen rendimiento o un mal rendimiento en la productividad.

El clima organizacional en un factor variante que influye en el desarrollo de la
organizacion, clima es una percepcion de los funcionarios, o que implica que
hay un comportamiento de clima organizacional individualizado, el clima tiene
comportamientos negativos y positivos, en los negativos podemos encontrar;
ausentismo, baja productividad, alta movilidad de rotacién, no adaptacion, entre
otros; y en los comportamientos positivos encontraremos; productividad, bajos
niveles de rotacion, bajos niveles de ausentismo, innovacion, productividad
ascendente, satisfaccion, cumplimiento de tareas, desarrollo y crecimiento

personal, entre otros.

El diagnostico clima organizacional se elabora, con el fin de conocer de manera
cuantitativa y/o cualitativa, la percepcion en la organizacion, este proceso parte
de lo individual a lo general, lo que permite un proceso de retroalimentacion de
la dinamica en la organizacion, y es un conocimiento a nivel personal, grupal y
del desarrollo de procesos, que permite la intervencion en pro de un

mejoramiento constante en la dinamica organizacional.
6.4.1  Cultura organizacional.

Se conocen como las conductas, valores o principios, de una sociedad, que se
refleja a nivel interno de una organizacion, la cultura de una organizacion es el
conjunto de valores aprendidos, compartidos y trasmitidos, que conllevan a
conductas de funcionamientos, estrategias, sistemas y estructuras en una
organizacion, la cultura al partir del conjunto de valores individuales, permite
asegurar que cada organizacion es una cultura diferente, pues esta se ve
influenciada por las filosofias organizacionales, en ella se determinan procesos

correctos e incorrectos, que demarcan comportamientos dentro de la misma.
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Se ve reflejada en los principios subjetivos de la institucion, hablese de valores,
el sentido de identidad y pertenencia para con la institucion, lo que permite

afianzar o romper lazos entre los funcionarios y la institucion.

Vale decir que el Bienestar Social Laboral debe apuntar a la creacion de
modelos que partan de politicas institucionales que favorezcan a los
trabajadores partiendo de lo que realmente necesitan (diagnostico); “la
divulgacion del programa a todos los niveles de la empresa, es fundamental
para su real aprovechamiento y lograr un verdadero bienestar, satisfaccion y
compromiso en el trabajo.”™ Y es una funcién principal de las instituciones velar
por el bienestar de los funcionarios tanto dentro como fuera del lugar de
trabajo y asi propiciar un ambiente en donde ellos son el centro, el punto de
partida de la empresa, el motor que hace que todo funcione en torno al
cumplimiento de los objetivos que se plantean en el lugar para al cual prestan
Sus servicios; es importante resaltar que ellos como mano de obra tienen
deberes y también derechos como cualquier otro ciudadano y que es preciso
luchar por su consecucién ya que si los trabajadores perciben el esmero de sus

jefes o superiores, asi mismo van a responder a tales incentivos.

1s RUIZ RINCON, Hermes Alfredo. Tips Har: Bienestar Social. 2007.

34



7. Marco Metodoldgico.

El proceso y desarrollo del disefio, implementacién y ejecucion del Plan de

Bienestar Social Laboral, para la Alcaldia Municipal de Funza, cuenta con una

estructura metodoldgica, que incluye el método de caso, grupo y comunidad,

estas tres metodologias permiten cumplir los objetivos de este plan de manera

individual, grupal y con la comunidad, ya que dentro de este plan de Bienestar

Social Laboral, cada programa, cuenta con una poblacion sujeto diferente, que

permite la utilizacion de diferentes métodos y herramientas.

7.1 Metodologia:
Método Caso | Grupo Comunidad
Autor Mary Richmond*® | Ezequiel ~Ander- | Murray Ross*®
egg17

ESTUDIO: ESTUDIO: RECOGIDA DE
organizar la | Recoleccién de | INFORMACION: Es la
informacion datos del grupo en | recoleccion de datos
obtenido a partir | si, y del medio en el | histéricos, geograficos,
de herramientas | que estan inversos | ecoldgicos,
como, empleando antropoldgicos,
observacion, Técnicas economicos, sociales,
entrevistas, individuales y | culturales que abarca
visitas entre | grupales. Técnicas | todos los aspectos de

Fases otras. como observacion, | la comunidad.
DIAGNOSTICO: | entrevistas, DIAGNOSTICO
Reflexion  sobre | cuestionarios, COMUNITARIO: Es el

los hechos vy
organizacion de
los mismos para

formular una
explicacién
significativa.
ELABORACION
@)
TRATAMIENTO:
Obtencién de

conclusiones
acerca de como y
gué accién se

sociogramas

DIAGNOSTICO
SOCIAL:
Sistematizar los
datos recogidos

sobre la vida de las
personas y el grupo,
y que nos van a
permitir  establecer
las caracteristicas
del grupo y su
problema, el tipo de
relaciones

analisis de los hechos,

fenébmenos,
necesidades,
problemas, conflictos
de la

vida comunitaria, para
deducir las
necesidades, los

problemas individuales,
grupales y de
poblaciones, y los
recursos.
PLANTEAMIENTO: Es

® RICHMOND, MARY (1917) "Socia Diagnosis'. Rusell Sage Foundation. New Y ork.

ANDER EGG EZEQUIEL REFLEXIONES EN TORNO A LOS METODOS DEL TRABAJO
SOCIAL, México, Ed. El Ateneo, 1992.
ANDER EGG EZEQUIEL INTRODUCCION AL TRABAJO SOCIAL, Espafia, Ed. Siglo XXI
Espafia Editores, 1992.
'® http://jennifer.ohlog.com/metodo-de-comunidad.cat407.html
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debe emprender
con respecto al

gue existen entre los
miembros y cudles

el resultado del
analisis. Son los planes

problema. son las alternativas | de ejecucion, segun
y prioridades para la | sus objetivos, tiempo,
intervencion. recursos, lugar,
TRATAMIENTO: participantes
Busqueda de | EJECUCION:
soluciones a la | Realizacion de los
problemética planes programas vy
mediante la ayuda | proyectos de los
institucional, individuos.
autoayuda, Evaluacién: Es un
rehabilitacion 0 | proceso para medir
promocion. limitaciones y alcances
en funcion a la realidad
social. Es ver hasta
gqué punto se han
conseguido los
objetivos. Observa el
resultado.
Entrevistas, Entrevistas, Observacion,
Cuestionarios, Cuestionarios, Entrevistas,
TECNICAS Visitas Observacion, Encuestas,
Domiciliarias. Visitas Domiciliarias, Dindmicas de Grupo,
Observacion, Dinamicas Grupales. | Sondeos, Estadisticas.
Terapias.

APLICABILIDAD

Este método sera

utilizado cuando

se lleven a cabo
procesos de

Este método sera
utilizado cuando se
lleven a cado

Este método sera
utilizado cuando se
lleven a cabo procesos

AlecNAII:éiA_ o formg procesos de forma | con poblacién externa,
individualizada grupal, ya sean de gue no sean familiares
con los aprendizaje, de los funcionarios, ni
funcionarios, investigacion o funcionarios, pero que
personas de su comunicacion. pertenezcan a Funza.
ndcleo familiar.
Tabla 3
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8. RESULTADOS CONCRETOS DEL PROCESO DE INTERVENCION.

8.1 Estructuracion del Plan de Bienestar Social para la Alcaldia
Municipal de Funza segun los modelos aprobados en la resoluciéon 00438 de
2007.

8.1.1 Antecedentes.

Para orientar la estructuracion del Plan de Bienestar Social Laboral para la
Alcaldia Municipal de Funza, se parte de un referente creado por las
estudiantes Angie Carolina Arévalo Pulido, Diana Pilar Montenegro Diaz y
diana Patricia Zea Melo, estudiantes en formacion a la fecha del afio 2007, y
guienes dieron apertura a los procesos de Bienestar Social Laboral en la
Alcaldia Municipal de Funza, con la resolucion No 00438 del 26 de Julio del
2007, donde se aprueba la creacion del Area de Bienestar Laboral para la
Alcaldia de Funza, cobijado con un convenio corporativo de Cooperacion
Institucional para practicas profesionales, con la Corporacion Universitaria
Minuto de Dios.

El resultado de una investigacion elaborado por las profesionales nhombradas
anteriormente, tiene como resultado, un modelo de Bienestar Social Laboral,
disefiado a partir del andlisis de modelos como; “PESCA PERU”, “CELATS”,
“PROPUESTA DE CARLOS EDUARDO TORRES SANCHEZ” en la revista de

Trabajo Social®®.

MODELOS PESCA PERU CELATS CARLOS TORRES
PROGRAMAS Personal permanente: | ¢  Salud. e Salud
e Fondo de ayuda | e Vivienda. ocupacional.
mutua. e Educaciéony cultura. | » Capacitacion y
e Extension cultural. | ¢ Recreacion. desarrollo.
e Medicina e Administrativo. e Motivacion.
preventiva. e Mejoramiento
e |nvestigacion socio-laboral

socioecondmica.
Personal temporal:
e Proyeccion a la
comunidad.
e Vacaciones (tiles.
e Escolaridad.

Tabla 4

' AREVALO, Angie, MONTENEGRO, diana, ZEA Diana, trabajo de grado, Implementar programas del
Areade bienestar social laboral en la Alcaldia de Funza dirigidos alos funcionarios y sus familias, a
través de laintervencion de trabajo social desde el consultorio social Uniminuto.
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8.2 Disefio de la Estructura del area de Bienestar Social Laboral durante la

intervencion de Trabajo Social en el afio 2008.

Por medio de esta estructura se pretende dar a conocer el plan de Bienestar
Social Laboral y sus programas a los funcionarios y directivos de la Alcaldia

Municipal de Funza.

La ilustracion a continuacion muestra el Plan de Bienestar Laboral dentro de la
Alcaldia Municipal de Funza, con sus respectivas areas y programas, todo
implicito dentro del decreto de ley 1567 de 1998, que estipula que los
programas de Bienestar deben estar dentro de dos éareas, prestacion de
servicios, en esta se deben estructurar programas enfocados a las necesidades
de proteccion, ocio, identidad y aprendizaje del empleado y su familia, para
mejorar sus niveles de salud, vivienda, recreacion, cultura y educacion, y el
area de calidad de vida laboral, son programas deben ocuparse de problemas
y condiciones de la vida laboral de los empleados, de manera que permitan la
satisfaccion de sus necesidades para el desarrollo personal, profesional y

organizacional.
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8.2.1 Estructura del Plan

de Bienestar Laboral.

Alcaldia
Municipal de
Funza
Talento
Humano

Bienestar
Social Laboral,

Area de I I Area de
Proteccion y Calidad de
servicios. I I vida Laboral.

Programa de
Investigacion.

Programas de
Inducciény Re
induccion.

—

Programa de
Desvinculacion
Laboral Asistida.

I Programa de
I Clima Laboral.

T

llustracion 1

Proyecto de
Satisfaccion
Laboral.
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8.2.2 Fundamentacion del area de Calidad de vida Laboral para la Alcaldia

Municipal de Funza, durante la intervencién de Trabajo Social en el afio 2008.

Area de Calidad de vida Laboral, segiin decreto de Ley 1567 del afio de 1198:

. Area de calidad de vida:

Esta area permite generar procesos que impacten directamente en el estilo de
vida laboral, esto se logra generando procesos que busquen detectar
problematicas, generar estrategias de mejora y mantener condiciones de
calidad de vida, que permita un mejor desarrollo individual y colectivo al interior
de la institucion.

. Programa de Clima Laboral para la para la Alcaldia Municipal de Funza.

Se refiere a la forma en cédmo se perciben los trabajadores en su lugar de
trabajo, pues esto define su comportamiento en la Institucion en cuanto a
niveles de productividad, eficiencia y eficacia, los funcionarios involucran en su
nivel laboral su subjetividad, sus emociones, su sentir y su comodidad con lo
qgue se le asigne, y con el desempefio de sus tareas, aqui aspectos como la
comunicacion con el personal de la Institucion, los recursos que se le asignen
para desarrollar sus tareas y en si los beneficios que le brinde la Institucién a
sus funcionarios, permite un buen rendimiento o un mal rendimiento en la

productividad.

Partiendo de la importancia del buen funcionamiento al interior de las
instituciones, en donde el clima laboral tiene un desemperio de vital importancia
pues es un regulador, medidor y fuente de soluciones de aspectos negativos y
positivos al interior de una institucion, se pretende conocer por medio de este
proyecto como se perciben los funcionarios en el entorno laboral en cuanto a,
procesos de desemperio, jefes, nivel de comunicacion y demas factores que
implica las convivencia laboral; el clima laboral aprecia también las
caracteristicas del ambiente de trabajo y para su medicion existen
herramientas propias de clima laboral, que permiten conocer todos los factores

mencionados desde las perspectiva del funcionario.
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8.3 EJECUCION E IMPLEMENTACION DEL PROYECTO DE
SATISFACCION LABORAL.
8.3.1 Proyecto de satisfaccion laboral para la Alcaldia Municipal de
Funza.
Titulo: Identificar la satisfaccion laboral de los funcionario de la Alcaldia
Municipal de Funza, por medio del trabajo en equipo de la Administradora de
riesgos SURATEP, y Trabajo Social.

Poblacion: Personal vinculado laboralmente con la Alcaldia Municipal de

Funza.
Objetivo General.

Conocer la perspectiva de los funcionarios en la institucion, por medio del
andlisis de los resultados de la aplicacion de la encuesta envida por SURATEP,
detectar sus inconformidades y fortalezas con la institucion, y plantear

estrategias adecuadas que permitan mejorar o mantener condiciones.
Objetivos Especificos.

e Aplicar una herramienta de medicidbn de satisfaccion laboral a los
funcionarios, desarrollada por SURATEP, e implementada por Trabajo
Social.

e Calcular y Analizar los resultados de la aplicacién de la encuesta de

satisfaccion laboral.

e Elaborar un diagnostico, sobre la satisfaccion laboral en la Alcaldia
Municipal de Funza desde la perspectiva de Trabajo Social.

e Socializar los resultados de la aplicacidon de la encuesta de satisfaccion
laboral con personal representante de Administradora de riesgos
SURATEP, jefe de Talento Humano, y Trabajadoras Sociales de

Uniminuto.

e Disefiar una estrategia de intervencion desde Trabajo Social que cumpla
con las expectativas de los funcionarios, segun el diagnostico de la

aplicacion de satisfaccién laboral.
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Justificacion:

Este proyecto surge de la necesidad de conocer la opinién de los funcionarios,
de como ellos perciben su ambiente y entorno laboral, detectar sus principales
necesidades y conflictos mediante un diagnostico el cual permitira focalizar
estos aspectos y generar procesos que procuren su mitigacion y una posterior
solucion, de igual forma, partiendo de la importancia de brindar bienestar a los
funcionarios por parte de las empresas, se realiza un trabajo mancomunado,
desde la perspectiva de Trabajo Social, el area de Talento Humano, de la
Alcaldia de Funza y la empresa Administradora de riesgos profesionales
SURATEP, que permita conocer la percepcién que tienen los funcionarios
dentro de su institucion, en aspectos psicosociales, emocionales, relaciones
interpersonales y laborales, familiares, niveles econémicos, y cognitivos; esta
informacion nos permitira realizar planteamientos que solucionen situaciones
problemicas, o mejorar situaciones que estan en normalidad, esto con el fin de
apuntar a tener un mejor nivel laboral, mas competitivo, y armonioso, dentro y

fuera de la institucion.
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8.3.2 Plan Operativo:

ACTIVIDADES

FECHA

RESPONSABLE

Aplicacibn  encuesta  clima

laboral a los funcionarios de la

Septiembre 11 de 2008.

Jennifer Andrea Cardenas

Royero. Andrea Milena

Alcaldia. Poveda Camelo.

Tabular informacién de las | Septiembre 17 de 2008. Jennifer Andrea Céardenas

encuestas. Royero Andrea Milena
Poveda Camelo.

Elaboracion del Diagnostico | Septiembre 29 de 2008 Psicéloga SURATEP,

tomando como base los interlocutor Bibiana Pinilla y

resultados de la encuesta.

estudiantes Jennifer
Céardenas, Andrea Poveda,
Khatherine  Sanchez vy

Dayana Saldarriaga.

Socializacion, sobre los

resultados arrojados por la
encuesta de satisfaccion
laboral, y elaboracion del plan

de accion.

Octubre de 2008

Interlocutor, Bibiana Pinilla
y estudiantes Jennifer
Cardenas, Andrea Poveda,
Khatherine  Sanchez vy

Dayana Saldarriaga.

Tabla5




8.3.3 Instrumento utilizado para ejecucion e implementacion del proyecto de

satisfaccion laboral.

Para el Diagnostico de satisfaccion laboral se aplico el formato de medicién de
clima laboral, enviado por la Aseguradora de riesgos profesionales
“SURATEP”; que incluye variables de gran importancia para el desarrollo
asertivo del Plan de Bienestar Social Laboral para la Alcaldia Municipal de
Funza; como son induccién y re induccion, capacitacion y progreso profesional,
condiciones fisicas para el desarrollo de las funciones, condiciones sociales de
desempernio, relaciones interpersonales, estilo de vida, satisfaccion con estilo

de vida y cargo y bienestar familiar.

8.3.4 Procedimiento para ejecucidon e implementacion del proyecto de

satisfaccion laboral.

Aplicacion de encuesta de tipo colectivo y anénimo, que permitié evaluar por
dependencias la satisfaccion laboral, este formato fue facilitado por la empresa
Aseguradora de riesgos profesionales “SURATEP”.

Para la aplicacion de la encuesta de clima y satisfaccién laboral se cito a la
poblacién total por grupos de no mas de 30 personas en intervalos de 30
minutos para desarrollar la encuesta, ya que esta era bastante larga y
precisaba de algunas instrucciones para su desarrollo, sobre esta poblacién del
100 %, solo el 78.8 % se asumio, debido a que se minimizé el marguen de
error obviando encuestas con mas de una respuesta por pregunta, entre otros

factores que podian desvirtuar la acertividad de los resultados.



8.3.5 Diagnostico de la ejecucion e implementacion del proyecto de
satisfaccion laboral.

Induccién y re induccién:

llustracion 2

En esta grafica se puntia con 69% de satisfaccion sobre procesos de
induccién y re induccion, y el 12% puntia insatisfecho, indicando que una
minima parte de los funcionarios siente vacios con respecto al desempefiio de

sus funciones, reglamentacién o procesos internos de la Institucién.

Recomendaciones:

Los procesos de capacitacion deben ser constantes en la Institucion, en el
primer trimestre del afio, debe desarrollarse por personal altamente capacitado,
evaluar si el proceso de capacitacion si surtié un buen efecto, que permita al
funcionario y a la Institucién, la seguridad de ser apto para el cargo; y haya
claridad en cuanto a, funciones en puesto de trabajo, los procesos y
procedimientos institucionales, las funciones de sus superiores, y las
generalidades de la Institucién a la que pertenece, mision, vision, legislacion

entre otros.



Capacitacion y progreso profesional:

CAP. Y PROGRESO PROFESIONAL(11)

B Muy satisfecho B Med satisfecho ™ Med insatisfecho B Muy insatisfecho

llustracién 3

El 44% puntia como medianamente satisfecho, mientras el 28% puntda muy
insatisfecho, lo que indica que casi la totalidad de los funcionarios siente no
satisfaccion con respecto a la capacitacion que se le haya brindado, en caso

que la haya tenido.

La capacitacion y progreso profesional para la Alcaldia es un aspecto
importante aunque en la institucién existe personal que posee un nivel
académico de bachiller y algunos aun no lo tienen, se resalta la importancia de
facilitar las posibilidades de mejorar el nivel educativo a la totalidad del
personal.

Quiza el porcentaje que puntia satisfecho con la capacitacién sea el personal
gue actualmente se encuentran vinculados a alguna institucién educativa (y
gue normalmente son funcionarios que pertenecen a cargos administrativos de
nivel 4, secretarias de nivel 4 y/o técnicos de nivel 4), ya sea de nivel formal o
informal, con el fin de mejorar su nivel educativo, que le permita aplicar a
ascensos y tener mayor competitividad, estos procesos se concilian con sus

jefes para el cumplimiento de sus funciones.
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Recomendaciones:

La totalidad del personal, no sabe que es permitido y necesario mejorar el nivel
educativo, lo que los deja en desventaja en el mercado laboral, es necesaria
una estrategia de divulgacion, que tenga como fin estimular a la totalidad de los
funcionarios a acceder a procesos educativos que forjen personal mejor

capacitado y competitivo para la Institucion.

Condiciones fisicas para el desarrollo de funciones:

CONDICIONES DE SEGURIDAD
AMBIENTAL (24)

m Muy satisfecho ® Med satisfecho ™ Med insatisfecho ® Muy insatisfecho

llustracién 4

Esta variable encierra todo lo relacionado con la estructura fisica o planta

como: ruido, ventilacién, postura, espacio fisico, seguridad ambiental.

En este item el 12% de la poblacion puntia muy insatisfaccion, pero en
general la mayor parte de los funcionarios siente alguna insatisfaccion con las
condiciones de seguridad ambiental, lo que deja ver la existencia de peligro al

desarrollar sus labores.

Recomendaciones:

Se resalta la importancia de mejorar las condiciones de proteccion en espacios
abiertos, principalmente los funcionarios que pertenecen a la Secretaria de

obras publicas y Umata, que se mueven en terrenos inestables y bajo
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condiciones climaticas cambiantes, para los cuales se recomiendan, casco,
chalecos, guantes, lentes de proteccion, y demas utensilios que los protejan
fisicamente de ambientes abiertos donde desarrolle sus funciones.

Para los demés funcionarios que desempefian sus labores en espacios
cerrados y bajo techo, se recomienda optimizar la infraestructura, porque
existen oficinas en la que hay hacinamiento, poca ventilacion y movilidad, en

caso de una evacuacion de emergencia.

Condiciones sociales de desempefio:

CONDICIONES SOCIALES DE
DESEMPENO

m Muy satisfecho ® Med satisfecho ™ Med insatisfecho ® Muy insatisfecho

1%

16%

llustraciéon 5

Esta variable puntia en 52% muy satisfecho en cuanto a condiciones de
liderazgo, participaciéon, delegacion de tareas, trabajo en equipo, evaluaciéon de
desempefio e informacién sobre cambios futuros; esta informacién demuestra
que los funcionarios sienten que su desempefio en la institucion es bueno, que
las funciones y el espacio que le permiten para la entrega de las mismas es
bueno; también que existe un nivel de participaciébn que consiente el libre
ejercicio de sus capacidades, reforzando un ambiente propicio para el

desemperio de funciones y buena prestacion de servicios.



Recomendaciones:

Es importante mejorar en el trabajo en equipo, y mejorar la propuesta de
evaluacion de desempefio, que permita otorgar premios a funcionarios
excelentes, y también a nivel grupal.

Relaciones interpersonales:

RELACIONES INTERPERSONALES (28-
29)

m Muy satisfecho ® Med satisfecho ™ Med insatisfecho ® Muy insatisfecho

5% 3%

Ilustracion 6

El 90% de la poblacion se muestra satisfecha con as relaciones interpersonales
a nivel de interno, esto refleja confianza, respeto, habilidad para escuchar,
resolucion de conflictos, competitividad, y comunicacion, la relacién con los
superiores es buena, lo que permite un ambiente agradable en el puesto de

trabajo.

Recomendaciones:

Aungue este item puntGa bastante bien, seria necesario transcender este
ambiente al exterior de las oficinas, que se construyan buenas relaciones no
solo con los comparfieros cercanos, sino también con la totalidad de los

funcionarios.
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Estilo de vida:

[lustracion 7

Mas de la mitad de la poblacion puntia satisfecho, aunque esta respuesta
puede no ser muy precisa, ya que una persona por lo general no asume
sentirse insatisfecho con su estilo de vida, lo que si se respondié fue una
insatisfaccion con el tiempo libre, se reclama el no tener espacio para compartir
con su familia, y se hizo referencia a funciones y/o horarios que se extendian
mas de lo habitual del horario de trabajo, lo que restaba tiempo para descansar
y compartir en familia. Esta variable también incluye el estado de salud fisica y
mental, en el cual se puede referenciar cansancio, estrés, mal humor entre

otros, que incapaciten un buen funcionamiento y desempefio laboral.

Recomendaciones:

Cabe resaltar la importancia de crear espacios que permitan un descanso en
intervalos por cada dos o tres horas de trabajo que permita distencionar el

cuerpo, descansar los sentidos y relajarse, para volver al trabajo sin carga.
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Bienestar Familiar:

BIENESTAR FAMILIAR (41)

B Muy satisfecho B Med satisfecho ™ Med insatisfecho B Muy insatisfecho

0%

11%

llustracién 8

El Bienestar familiar es un Item que puntta alto con un 67% de la poblacion
muy satisfecho, aqui se referencia el nivel econémico, teniendo en cuenta que
la Alcaldia Municipal de Funza, es la mejor pagada de toda Cundinamarca, los
funcionarios de sienten satisfechos con sus ingresos econémicos, aunque este
ftem no concuerda con el item anterior, de no satisfaccion con el tiempo libre
en familia, aqui hace referencia a la calidad de vida que tiene la familia, si
existe depresién, drogadiccion, o ingresos insuficientes, y estos son tema que

no se veran expuestos en este tipo de encuestas.

Recomendaciones:

Es importante ahondar mas en esta informacion, se recomienda en la
aplicacién de la actualizacién de datos, aplicar el formato anexo de hoja de
vida; donde se indaga por aspectos de nivel educativo, econémico y familiar, la
entrevista y visita domiciliaria son herramientas que permitirian detectar

problemas econdémicos, emocionales o con psicoactivos.

51



8.3.6 Evaluacion del proceso de intervencion en el proyecto de
satisfaccion laboral desde Trabajo Social.
Para la ejecucion de este proyecto se disefia una herramienta de evaluacion
que permite conocer si el procedimiento de este proceso fue bueno, con un

calificativo de cero a diez.

Factor. Ponderacion.
Cumplimiento 4
Asistencia

Acertividad de la herramienta 10
Facilidad de resolucion 9
Espacio de tiempo de solucion 9
Claridad en las respuestas. 9
Tabla 6

Evaluacion de la aplicacion de la encuesta
de satisfaccion laboral.

B cumplimiento

W asistencia

= facilidad de resolucion

B tiempo de resolucion

H claridad de respuestas

= geertividad de la herramienta

llustracién 9

Total de encuestas aplicadas 102, total de inasistentes al lugar, 16 personas, a
quienes se les envio la encuesta a las oficinas para su posterior resolucion, el
manejo de los resultados, se dio de la siguiente manera, las profesionales en
formacion Andrea Pobeda y Jennifer Cardenas, entregaron un informe en
tablas de Excel, sobre el resultado por preguntas y por dependencias, a los que
le Empresa Administradora de Riesgos SURATEP, envia un analisis del
mismo, y un diagnostico, que es socializado, con el fin de plantear un
diagnostico desde la perspectiva de trabajo social, que permita alimentar los

procesos de Bienestar Social Laboral en la Alcaldia Municipal de Funza.
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8.4 DIAGNOSTICO FINAL.

Segun el diagnostico de satisfaccion laboral, los funcionarios de la Alcaldia

tienen altos factores de satisfaccion, identidad y pertenencia con la institucion,

aungue existen algunos factores en los que seria necesaria la intervencién en

pro de mejorar condiciones que generan no satisfaccion en los funcionarios.

Factores negativos.

Recomendaciones.

Organizacion del tiempo libre, el mal
manejo en cuanto a la entrega de
tareas, o acumulacion de las mismas
no les permite a los funcionarios
espacios en los que puedan
desarrollar otras actividades ya sean
a nivel cultural o de distencion laboral,
las horas de trabajo se extienden, con
tal de cumplir con la entrega de
tareas.

Se recomienda a los jefes disefiar un
plan de tareas con el fin de cumplir
con los horarios de trabajo
estipulados, permitir lapsos de 15
minutos cada tres horas de trabajo
con el fin de distencionar el cuerpo.

Condiciones del ambiente de trabajo,
espacio y seguridad, los funcionarios
que desarrollan su trabajo en
espacios bajo condiciones
ambientales cambiantes, o terrenos
inestables, no cuentan con los medios
de proteccion y seguridad estipulados
legalmente.

Para este factor de gran
importancia intervenir de manera
inmediata, gestionando material de
proteccion que permita prevenir
accidentes, y promocionar el cuidado
fisico, en lugares de riesgo para los
funcionarios.

es

Induccion 'y re induccién, los
funcionarios consideran que hace
falta informacion periddica sobre las
generalidades de la Institucion, asunto
administrativos entre otros.

Se siguiere implementar procesos de
induccion y re induccién por periodo
de un afilo minino, o cuando sea
necesario si existen cambios, o
reformas de interés que deban darse
a conocer a los funcionarios.

Sistemas de  recompensa, la
aplicacion de la evaluacion de
competencias laborales no cumple

con los requisitos para destacar y

Se recomienda revisar y mejorar la
herramienta de evaluacion
competencias laborales, promover y
premiar la excelencia y competencia

reconocer el desempefio, lo que | sana, por medio de estimulos al buen
genera en los funcionarios sensacion | desarrollo laboral.

de desinterés en brindar

reconocimiento al buen desarrollo

laboral.

Tabla 7
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9. APRENDIZAJES TEORICOS Y PRACTICOS.

El bienestar social laboral comprende la utilizacion de herramientas que
apunten a la solucién de necesidades del individuo a nivel institucion, sin dejar
de lado factores como su contexto y entorno social, reconociendo que estos
factores influyen en su cotidianidad laboral.

El Trabajo Social, tiene retos que asumir en este campo, uno de ellos es dejar
de percibir a la poblacion de una empresa como benefactor de servicios, y
emprender un camino que conlleve a dinamizar estos procesos, permitiendo a
los funcionarios, ser propositivos frente a comportamientos de cambio y ser
sujetos activos en el Bienestar Social Laboral.

Partiendo de la Gerencia de recursos humanos, el Trabajo Social debe no solo
velar por el buen nivel de une empresa, debe ir mas alld y buscar un equilibrio
funcional en la institucional, que equivale al desarrollo de los funcionarios y de
la institucion, para dar un concepto de la institucion a nivel Bienestar laboral es
necesario indagar sobre la posicion del os funcionarios, para esto se utilizan
herramientas de medicién, como la encuesta de satisfaccién laboral desarrolla
en este proceso de practica que arrojo resultados de gran importancia para el

desarrollo de los procesos de Bienestar Social Laboral en la Alcaldia.

El desarrollo del Bienestar Social Laboral en empresa le permite a los
trabajadores sociales, potenciar sus habilidades en el manejo del capital
humano, este es un campo en el que el interés social por la poblacién de un
empresa u organizacion, transciende mas alld de lo laboral netamente, al
comprender a los funcionarios como sujetos sociales, con factores familiares,

sociales, econdmicos, culturales, que influyen en el desarrollo laboral.

Aunque los procesos de Bienestar Social Laboral se desarrollan a nivel
gerencial, es importante resaltar que el trabajo social, garantiza funcionalidad
integral, funcionarios versus institucion, también permite procesos méviles, que
constantemente se retroalimente, construyan, y evalien, ademas procuren la

interaccion y participacion activa de los funcionarios.
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Dentro del proceso de practica profesional, se evidencio una serie de carencias
en el area de intervencién debido a que el Bienestar Laboral se toma como un
ejercicio paternalista y paliativo, que busca brindar atencion de problemas
inmediatos, y no se toma como un camino al cumplimiento de logros
institucionales, el Bienestar Laboral a nuestros tiempos, tiene como funcién
dirigir estrategias que permitan mejorar la calidad de vida en el ambiente
laboral e impactar en aspecto personal y familiar, incentivar la participacién que
permita que los funcionarios de sientan sujetos activos auto-gestionen su

desarrollo.

En el desempefio en esta &rea de Bienestar Laboral en la Alcaldia para la
Alcaldia se enfrentaron muchos retos, uno de ellos fue destacar la importancia
de la intervencién de Trabajo Social en la institucién, al demostrar las ventajas
gue se obtenia no solo a nivel produccién si no también a nivel social, la
Alcaldia permiti6 desarrollar procesos que cumplieran con dichos objetivos, el
desarrollar procesos de bienestar en un institucion publica no es tan sencillo

existen complicaciones de cronoldgicos,

El Bienestar Laboral implementa estrategias holisticas que apunten al
desarrollo organizacional y el desarrollo humano, estableciendo una coyuntura
fuerte que construya una institucién competitiva y humana, donde la institucion
brinda proteccion y servicios, e interés por el funcionario como ser y no como
empleado, lo que es fundamental, pues esto es un influyente en la percepcién
del funcionario en la institucion, lo que tiene como respuesta mejor rendimiento,

productividad, y satisfaccion laboral.

Los principios de responsabilidad del Bienestar Laboral, buscan impactar de
manera positiva en los funcionarios y sus familias, por medio de actividades
que apunten al mejoramiento de condiciones de vida ya sea a nivel interno o a
nivel externo de la institucién, la utilizacién de métodos como la indagacién, y
obtencién de informacion partiendo de herramientas como encuestas,
observacion, entrevistas permite desarrollar acciones innovadoras en pro del
buen funcionamiento de la institucion, y dar un sentido particular en el quehacer

profesional.
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El bienestar social laboral, optimizo el manejo de las herramientas de
investigacion, y la innovacion en creacion de estrategias, cumpliendo un papel
fundamental en la obtencién de respuestas positivas en el &mbito laboral, en un
contexto donde temas como clima laboral, cultura laboral, ambiente laboral,
ambiente fisico, capacidad profesional, entre otros; muestran el interés por
temas especificos y por mirar al individuo de manera holistica en el contexto
laboral, tomando este contexto, como una pequefa sociedad en la que influyen
innumerables factores, y para los cuales es necesario ser agentes maleables
que enfrenten nuevos retos empresariales, para estar a la vanguardia global,

sin olvidar y relegar el principal motor de cualquier institucion, el ser humano.
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Anexo A

Resolucion por la cual se establece el area de Bienestar Social Laboral para la

Alcaldia Municipal de Funza.

COFIA DEL ORIGINAL
DESPACHO

resoLuctonno. 0 00+ 38 DE 2007
Coo JUN 2007 )

"POR MEDIO DEL CUAL SE ADOPTA EL PROGRAMA DE BIENESTAR SOCIAL DE
LA ALCALDIA DE FUNZA, CUNDINAMARCA”

EL ALCALDE POPULAR DE FUNZA, CUNDINAMARCA, EN USO DE LAS ATRIBUCIONES
LEGALES EN ESPECIAL LAS ESTABLECIDAS EN EL DECRETO 1567 DE 1998, Y

CONSIDERANDO
Que el Articulo 20 del Decreto 1567 de 1998 establece que las entidades del estado
deben organizar programas de Bienestar Social a partir de las inkiativas de los servidores
publicos, orientados a crear, mantener y mejorar las condiclones que favorezcan el
desarrollo Integral del empleado, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia, asi

como permitir elevar los niveles, de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e
identificacién del empieado con el servicio de la entidad.

Que la Oficina de Talento Humano encargado de Bienestar Social laboral en coordinacion
con fa facuttad de Trabajo Social de la Universidad Uniminuto en el marco del Convenio de
Cooperacion Institucional para el desarrollo de practicas profesionales de estudiantes,
elaboraron el programa de Bienestar Social para la Alcaldia de Funza.

Que con el fin de dar inicio a las actividades en el contempladas se debe proceder a su
legalizacién mediante acto administrativo.

RESUELVE

ARTICULO PRIMERO.- Addptese el Programa de Bienestar Sociat para el Municipio de
Funza, Cundinamarca.

ARTICULO SEGUNDO.- Diviiguese a través de la Oficina de Talento Humano ante los
funcionarios de la Administracién Municipal.

COMUNIQUESE Y CUMPLASE

Dada en el Despacho de la Aicaldia Popular de Funza, Cundinamarca, a los 2 § JUN 2007

labord : Aideé G.G,
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Anexo B

Encuesta de satisfaccion laboral, disefiada por la Administradora de riesgos
SURATEP.
A
SURATEP

[ ENCUESTA DE SATISFACCION PARA EL TRABAJO |

INSTRUCCIONES .
La empresa esta interesada en conocer cual es su satisfaccion con el trabajo, con el fin
de identificar los aspectos que puedan ser mejorados conjuntamente.

Le agradecemos que usted se sirva contestar las siguientes preguntas, de forma
absolutamente sincera, pues asi podremos orientar mejor el analisis de la informacién y
la planeacién de mejoras. Las respuestas que usted dé al cuestionario, no son ni buenas

b ni malas, lo importante es que reflejen la manera como usted siente en el trabajo. -Sus
respuestas seran manejadas de forma totalmente confidencial, pues el propésito como
ya se ha dicho, es mejorar la satistaccién laboral.

DATOS DE IDENTIFICACION:

Por favor coloque una equis (X) en el espacio correspondiente a sus datos personales, no es
necesario colocar nombre ni apellidos.

Sexo: F___ M___

Antigiiedad en la empresa: menosdeunafio__de1as5 de6a10
De1ta1s y de 16 y mas afos

Araa

El cargo que ud ocupa pertenecs a un nivel: Directivo
Empleado o Trabajador

Mando medio

Estado civil: casado(a) ___soltero(a) separado(a) viudo (a)

Edad : menor de 20 afios ___
21-29 aflos
30 - 39 aflos
40 - 49 afios
mas de 50 afios ___

Niumerc de hijos: 1___ 2 3 4 0o mas

Turo : Mafiana ___ Tarde Noche Todo el dia ___ Rotativo ___
Grado de escolaridad :

Ninguno ‘

Primaria completa ___

Secundaria completa

Técnico completo

Universitario completo

Especializacién completa

DIVISION DE CAPACITACION 10/11/2000 F0205/09-091005/C
VERSION 01 PAG. 1de 7
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SURATEP

PREVENC ON Y AS STENC A EN RIESGOS PROFES ONALES

SURAMERCATA

Marque una equis (X) en el espacio de la afirmacién que mas se acerque a su
grado de satisfaccion en el trabajo. Cuando el concepto que expresa la variable no
forme parte de la realidad de su empresa o de su cargo, entonces margue la x en el
espacio de NO APLICA.

1. En relacién con el contenido de la induccién recibida para el trabajo, yo me siento:
____muy __ medianamente [ medianamente [ ___Muy ___ No aplica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho

2. En relacién con la cooperacion que existe entre las personas de mi equipo para
alcanzar los resultados del area, yo me siento:

____muy __ medianamente {__  medianamente {___Muy ___ No aplica
satisfecho satisfecho _ insatisfecho insatisfecho

3. En relacion con la libertad que tengo para decidir acerca de la manera de realizar mi
trabajo, yo me siento:

muy __ medianamente | medianamente [ __Muy ___ Noaplica
satisfecho satisfecho" insatisfecho insatisfecho
4. En relacién con la frecuencia en los cambios de turno, yo me siento:

muy __ medianamente | medianamente [___Muy ___ No aplica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho

5.En relacién con el nimero de horas extras que diaria

mente le dedico al trabajo, yo me

siento:

__ muy __ medianamente|___  medianamente | ___Muy __ No aplica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho

6. En relacién con la ventilacién que hay en mi puesto de trabajo, yo me siento:
__muy __ medianamente |____  medianamente [ ___Muy ___ No aplica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho

7. En relacién con el aprendizaje que obtengo a partir de la forma como el jefe corrige mis
errores, yo me siento:

muy
satisfecho

__ medianamente |

satisfecho

medianamente
insatisfecho

—Muy
insatisfecho

___ Noaplica

8. En relacién con la reinduccién recibida por cambios de cargo o
estructura, yo me siento:

cambios en la

___muy
satisfecho

__ Mmedianamente | ____

satisfecho

medianamente
insatisfecho

—_Muy
insatisfecho

___ No aplica

9. En relacién con el cargo para el que fui contratado y

motivacién, yo me siento:

mis conocimientos, habilidades y

muy __ medianamente | medianamente | __Muy __ Noaplica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho
F0205/09-081005/C
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SURRITERICAY

10. En relacién con la libertad que tengo para controlar la velocidad con que realizo mi
traka;0, yo me siento:

muy
satisfecho

__ medianamente | ___

satisfecho

medianamente

— Muy
insatisfecho

___ No aplica

insatisfecho

11. En relacién con la capacitacién que me da la empresa para mejorar mi trabajo, yo me

siento.
muy __ medianamente | medianamente | ___Muy —_ No aplica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho

12. En relacién con las soluciones que mi grupc de trabajo le da a los conflictos, yo me

siento:
muy _ medianamente [ medianamente | __Muy — No aplica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho

13. En relacién con la oportunidad que tengo de realizar tareas variadas dentro de mi
oficio, yo me siento:

—muy
satisfecho

__ medianamente
satisfecho

medianamente
insatisfecho

. _Muy

insatisfecho

—. No aplica

14, En relacién con el nivel de ruido

gue hay en mi puesto de trabajo, yo me siento:

—_—muy
satisfecho

_.. medianamente

satisfecho

medianamente
insatisfecho

e Muy
insatisfecho

___ No aplica

15. En relacién con la acogida que el jefe le da a las ideas que tengo para mejorar el
trabajo, yo me siento:

__muy __ medianamente | medianamente | ___Muy —_ No aplica
satisfecho satigfecho insatisfecho insatisfecho

16. En relacién con la informacién que me dan sobre los cambios futuros de ia empresa,
yo me siento:

e muy __ medianamente] medianamente | ___Muy ___ No aplica
satisfecho satisfecho insatisfecho

17. En relacién con la vocacidn que

insatisfecho

tengo para realizar mi trabajo, yo me siento:

muy __ medianamente|___ medianamente | Muy ___ No apiica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho
DIVISION DE CAPACITACION 10/11/2000 F0205/08-091005/C
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SURATERCAN

18. En relacién con los recursos que me proporciona la empresa para hacer bien mi
trabajo, yo me siento:

muy __ medianamente | medianamente | ___Muy ___ Noapua
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho

19. En relacion con el reentrenamiento recibido por cambios en politicas, procesos o
tareas, yo me siento:

muy __ medianamente medianamente | ___Muy __ No aplica

satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho

20. En relacién con el entrenamiento recibido para desempefiar mi cargo actual, yo me
siento: d

muy __ medianamente{___ medianamente | ___Muy ___ No aplica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho

21. En relacion con la acogida que la empresa le da a las sugerencias de mejoramiento,
yo me siento:

muy __ medianamente | medianamente |__Muy — Noeaplica
satisfecho satisfecho ingatisfecho insatisfecho

22. En relacion con el nivel de concentracidn gue exige la realizacién mi trabajo, yo me
siento: '

muy __ medianamente |___ medianamente | _Muy ___ No aplica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho

23. En relacion con los criterios que tiene mi jefe para delegar las tareas, yo me siento:

muy __ medianamente | medianamente | __Muy — No aplica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho

24. En relacién con la posibilidad que tengo de lesionarme durante la realizacion de mi

trabajo, yo me siento:
muy __ medianamente | medianamente | ___ Muy ___ Noaplica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho

25. En relacion con las posibilidades que tengo en la empresa para ascender, yo me
siento;

muy __ medianamente | ___  medianamente | __Muy _ Noaplica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho

26. En relacién con la disponibilidad de espacio fisico para realizar mis tareas, yo me
siento:

muy __ medianamente | ___ medianamente | ___Muy __ Noaplica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho
DIVISION DE CAPACITACION 10/11/2000 F0205/09-091005/C
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27. En relacién con la participacion que el jefe me da para definir los objetivos que debo
alcanzar, yo me siento:

—_—nuy
satisfecho

meu.anamente

satisfecho

___ medianamente
insatisfecho

_ Muy
insatisfecho

___ No aplica

28. En relacion con el tipo de comunicacion que tengo con personas de otras areas, yo

me siento:
muy ___ medianamenté | medianamente | ____Muy ___ No aplica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho

29, En relacién con el tipo de comunicacién gque existe entre los miembros de mi equipo
de trabajo, yo me siento:

muy __ medianamente|__  medianamente | ___ Muy ___ No aplica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfegho
30. En relacion con la manera como mi trabajo afecta mi salud, yo me siento:

muy ___ medianamente| ___  medianamente | ___Muy ____ Noaplica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho

31. En relacion con los conocimientos y experiencia que poseo para alcanzar los objetivos
de mi cargo, yo me siento: ;

r—— VY
satisfecho

__. medianamente |

satisfecho

medianamente
insatisfecho

—Muy
insatisfacho

___ No aplica

32. En relacion con el salario que recibo, comparado con el que ofrecen

del ramo, yo me siento:

otras empresas

muy __ medianamente|__  medianamente | ___Muy ___ No aplica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho
33. En relacion con la objetividad de la evaluacion que el jefe hace de mi trabajo, yo me
siento: )

muy __ medianamente | ___ medianamente [___Muy ___ Noaplica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho

34, En relacién con el mejoramiento de mis conocimientos y habilidades que me permite
el cargo que desempefio, yo me siento:

muy ___ medianamente| medianamente | ___Muy ___ No aplica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho
F0205/09-091005/C
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35. En relacion con los beneficios sociales que la empresa me ofrece {recreacion, salud,
seguros de vida) comparados con los que ofrecen ofras empresas del ramo, yo me
sients. '

muy __ medianamente] __  medianamente | Muy ___ No aplica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho

36. En relacion con as posturas que debo adoptar para acomodarme a las caracteristicas
del puesto de trabajo, yo me siento:

muy __ medianamente | ___  medianamente | ___Muy ___ Noaplica
satisfecho satisfecho insatisfecho : insatisfecho

37. En relacién con el uso del tiempo libre en actividades diferentes a mi trabajo, yo me
siento: '

muy __ medianamente | medianamente |___ Muy . ___ No aplica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho

38. En relacién con el reconocimiento que recibo cuando hago un trabajo bien hecho, yo
me siento:

muy medianamente|__  medianamente | ___ Muy _ No aplica

satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho

39. En relacién con los beneficios econémicos que la empresa me ofrece (primas,
bonificaciones, préstamos, etc), comparados con los que ofrecen otras empresas del
ramo, yo me siento:

muy medianamente medianamente { ___Muy ___ No aplica

—

satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho

40. En relacion con la orientacion que nos da el jefe para trabajar en equipo, yo me
siento:

muy __ medianamente| ___  medianamente | ___ Muy _ No aplica
satisfecho satisfecho insatisfecho insatisfecho

41, En relacién con la calidad de vida gue tiene mi familia, yo me siento:
muy __ medianamente|___  medianamente [ ___Muy I Noaplica
satisfecho satisfecho ingatisfecho insatisfecho I

42. En relacién con el nivel de logro de mis objetivos personales, diferentes a los de mi
trabajo, yo me siento: '

muy __ medianamente | ___  medianamente | ___ Muy __ No aplica
satisfecho satisfecho nsatisfecho insatisfecho
DIVISION DE CAPACITACION 10/11/2000 F0205/03-091005/C
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43. En relacion con ¢l tiempo libre que le dedico a mi familia yo me siento: ;
muy _ __ medianamente|____  medianamente | ___Muy ___ No aplica
satisfecho satisfecho ingatisfecho insatisfecho

NOTA: Si desea ampliar la explicacion de alguna de las respuestas, o hacer un
comentario adicional sobre algin aspecto de la empresa que le genere insatisfaccién y
que no aparece descrito en esta encuesta, puede hacerlo a continuacién.
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Anexo C

Este formato fue diseflado para que reposara en la Alcaldia Municipal de
Funza, para ser aplicado a principios de aflos 2009 cuando se realice la

actualizacion de datos de los funcionarios de la Alcaldia Municipal de Funza.

Formato Encuesta Domiciliaria.

Fecha:

Datos personales:

Nombre:

Motivo:

Datos lugar.

Direccion: Teléfono:
Barrio: Estrato:

Caracteristicas.

Croquis del lugar: (indicar el nUmero de personas por habitacion).
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Conclusiones:

Sugerencias:

Firma T.S. encargado
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Anexo E

FORMATO ANEXO- HOJA DE VIDA

Persona Natural.

Este formato fue disefiado con el fin de ampliar la informacion que se recolecta

en la actualizacion de datos a principios de afio en la Alcaldia, debido a que

existe un faltante de informacién familiar, académica, de vivienda y econdmica;

gue es importante para la Alcaldia.

Dia | Mes | Afo

Curso

Institucion

# horas

asistidas

En este enunciado debe referenciar a las personas con quien vive, en caso de

vivir solo marque a continuacién con una x y deje este recuadro sin diligenciar.
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Vive solo

Apellidos | Nombres | Fecha Edad | Nivel Ocupacion Vinculo familiar

nacimiento educativo

Qué tipo de vivienda habita.

Propia Arrendada Familiar

4

Sus ingresos oscilan entre, (marque con una x)-

$ 400-000 y $ 700.000 800.000 y $
1.100.000
$ 1.200.000 y $ 1.500.000 Superior a $ 1.600.000

Mencione que finalidad tienen dichos ingresos teniendo en cuenta los

siguientes factores.

Arriendo Recreacion Gastos educativos
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Créditos Vestuarios Gastos personales

Autorizacion.
Favor diligenciar el siguiente formato de manera manual.

1. Yo identificado con

numero expedida en autorizo a quien este

designado para consultar, verificar reportar y analizar la informacion
suministrada en mi hoja de vida y formato anexo durante la vinculacion con la
institucion de referencia, antecedentes laborales y académicos en la centrales
de informacién financiera y educativas, y a realizar la visita domiciliaria en

virtud del proceso de seleccién al que voluntariamente me he sometido.

2. Certifico que la informacion aqui consignada es veraz y cualquier falsedad
en los datos son causal para no continuar el proceso de seleccion o para la

desvinculacién de la Institucion.

Firma de aspirante al cargo:
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