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INTRODUCCION

Se presenta el Plan de Bienestar Social e Incentivos, en el cual, se ajustan las
actividades recreativas, deportivas, culturales y de estimulos e incentivos, a las
necesidades actuales de los funcionarios y funcionarias de la entidad.

Es importante dar a conocer que el Sistema de Estimulos, establecido en el capitulo Il
de la Ley 909 de 2004, comprende el Plan de Bienestar Social y el Plan de Incentivos.

Donde el Plan de Bienestar Social tiene como objetivo el mejoramiento de la calidad de
vida de los funcionarios de la entidad y el de sus familias, buscando propiciar un clima
organizacional que permita afianzar el sentido de pertenencia, la motivacion, la calidez
humanay los valores inmersos en el Codigo de Integridad de la Entidad, para garantizar
la efectiva prestacion de los servicios en la Institucién.

Asi mismo, el Decreto 1567 de 1998, por el cual se crea el sistema nacional de
capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del estado, establece que
para los servidores publicos los Planes de Bienestar Social deben ser entendidos 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 satisfaccién, eficacia,
eficiencia, efectividad e identificacion del empleado con el servicio de la entidad en la
cual labora ”.

Por su parte, el Plan de Incentivos Institucionales esta dirigido segun el Decreto 1083
de 2015, a crear condiciones favorables de trabajo y a reconocer el desempefio de los
Funcionarios de acuerdo con el nivel de excelencia de quienes se destaquen por las
labores realizadas, en cada uno de los niveles jerarquicos y al mejor empleado de la
entidad, asi como los equipos de trabajo que se inscriban y desarrollen un proyecto que
genere impacto y beneficie a la entidad, dandole valor agregado a la gestion y al
desempeiio que se adelanta cotidianamente.

Los incentivos deben ser adoptados formalmente, ser divulgados ampliamente, estar
orientados a satisfacer necesidades de los servidores, para que sea posible alcanzarlos,
de manera que se logre el objetivo de aumentar la motivacion en los Funcionarios de la
Entidad.

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica impulsa el Programa Nacional de
Bienestar 2020-2022, el cual tiene como objetivo generar condiciones de bienestar
laboral para los servidores publicos, que contribuyan al mejoramiento de su calidad de
vida, y a su vez se refleje en el aumento de su productividad gracias a la motivacion, a
la mistica y desarrollo profesional y personal.
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Este Programa estd compuesto por 5 ejes como son el equilibrio psicosocial, la salud
mental, la convivencia social y las alianzas interinstitucionales, todo ello, utilizando las
herramientas tecnolégicas y la transformacién digital, como aspecto estratégico.

El Servicio Geoldgico Colombiano, a través del Grupo de Trabajo de Talento Humano,
esta dando cumplimiento a este compromiso con sus Funcionarios(as), promoviendo e
incentivando el bienestar de estos, motivandolos a su vez a través de incentivos para
asi contribuir al logro de los objetivos y la misién de la Entidad.

1. MARCO LEGAL

La Ley 489 de 1998 establece en el articulo 26 que “El Gobierno Nacional otorgara
anualmente estimulos a los servidores publicos que se distingan por su eficiencia,
creatividad y mérito en el ejercicio de sus funciones, de conformidad con la
reglamentacion que para tal efecto expida, con fundamento en la recomendacion del
Departamento Administrativo de la Funcién Puablica y sin perjuicio de los estimulos
previstos en otras disposiciones”.

El Decreto 1567 de 1998, establece que para los servidores publicos los Programas de
Bienestar Social deben ser entendidos como “aquellos 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, el Decreto Ley 1567 de 1998, la Ley 909 de 2004 y el Decreto 1083 de 2015,
establecen que las entidades deben desarrollar Sistemas de Estimulos para motivar el
desempefio eficaz y el compromiso de sus empleados para lo cual se implementaran
Programas de Bienestar Social que ofreceran servicios de caracter deportivo; recreativo,
vacacionales; artisticos y culturales; promocion y prevencion de la salud; capacitacién
informal en artes y artesanias u otras modalidades; promocion de programas de vivienda
ofrecidos por el Fondo Nacional del Ahorro, entre otros.

La Resolucién 00000652 30-04-2012 expedida por el Ministerio del Trabajo sefiala en
el Articulo 11. Responsabilidad de los Empleadores Publicos y Privados lo
siguiente: “Las entidades publicas o las empresas privadas, a través de la dependencia
responsable de gestion humana y los Programas de Salud Ocupacional, deben
desarrollar las medidas preventivas y correctivas de acoso laboral, con el fin de
promover un excelente ambiente de convivencia laboral, fomentar relaciones sociales
positivas entre todos los trabajadores de empresas e instituciones publicas y privadas y
respaldar la dignidad e integridad de las personas en el trabajo”.

El Decreto 1083 de 2015, en su Titulo 10, Articulo 2.2.10.1 sefala que: “Las entidades
deberan organizar programas de estimulos con el fin de motivar el desempefio eficaz y
el compromiso de sus empleados. Los estimulos se implementardn a través de
programas de bienestar social.”

Articulo 2.2.10.1 Programas de estimulos. Las entidades deberan organizar programas
de estimulos con el fin de motivar el desempefio eficaz y el compromiso de sus
empleados. Los estimulos se implementaran a través de programas de bienestar social.
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Articulo 2.2.10.2 “Las entidades publicas, en coordinacion con los organismos de
seguridad y prevision social, podran ofrecer a todos los empleados y sus familias los
programas de proteccion y servicios sociales que se relacionan a continuacion:

1. Deportivos, recreativos y vacacionales.

2. Artisticos y culturales.

3. Promocion y prevencion de la salud.

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

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

Paragrafo 1. “Los programas de educaciéon no formal y de educacion formal basica
primaria, secundaria y media, o de educacion superior, estaran dirigidos a los
empleados publicos. También se podran beneficiar de estos programas las familias de
los empleados publicos, cuando la entidad cuente con recursos apropiados en sus
respectivos presupuestos para el efecto”.

Paragrafo 2. “Para los efectos de este articulo se entendera por familia el conyuge o
compariero(a) permanente, los padres del empleado y los hijos hasta los 25 afios o
discapacitados mayores, que dependan econémicamente del servidor.

Articulo 2.2.10.3 “Programas de bienestar orientados a la proteccién y servicios sociales.
Los programas de bienestar orientados a la proteccion y servicios sociales no podran
suplir las responsabilidades asignadas por la ley a las Cajas de Compensacion Familiar,
las Empresas Promotoras de Salud, los Fondos de Vivienda y Pensiones y las
Administradoras de Riesgos Profesionales”

Articulo 2.2.10.4 “Recursos de los programas de bienestar. No podran destinarse
recursos dentro de los programas de bienestar para la realizacion de obras de
infraestructura y adquisicion de bienes inmuebles”.

Articulo 2.2.10.5 “Financiacion de la educacion formal. La financiacion de la educacion
formal har& parte de los programas de bienestar social dirigidos a los empleados de libre
nombramiento y remocion y de carrera. Para su otorgamiento, el empleado debera
cumplir las siguientes condiciones:

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

Paragrafo. Los empleados vinculados con nombramiento provisional y los temporales,
dado el caracter transitorio de su relacion laboral, no podran participar de programas de
educacion formal o no formal ofrecidos por la entidad, teniendo Unicamente derecho a
recibir induccion y entrenamiento en el puesto de trabajo”.
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Articulo 2.2.10.6 “ldentificacion de necesidades y expectativas en los programas de
bienestar. Los programas de bienestar responderan a estudios técnicos que permitan,
a partir de la identificacion de necesidades y expectativas de los empleados, determinar
actividades y grupos de beneficiarios bajo criterios de equidad, eficiencia mayor
cubrimiento institucional.

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

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

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

3. Preparar a los prepensionados para el retiro del servicio.

4. Identificar la cultura organizacional y definir los procesos para la consolidacion de la
cultura deseada.

5. Fortalecer el trabajo en equipo.

6. Adelantar programas de incentivos”.

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

ARTICULO 2.2.10.9 Plan de incentivos institucionales. El jefe de cada entidad
adoptara anualmente el plan de incentivos institucionales y sefialara en él los incentivos
no pecuniarios que se ofreceran al mejor empleado de carrera de la entidad, a los
mejores empleados de carrera de cada nivel jerarquico y al mejor empleado de libre
nombramiento y remocion de la entidad, asi como los incentivos pecuniarios y no
pecuniarios para los mejores equipos de trabajo.

Dicho plan se elaborard de acuerdo con los recursos institucionales disponibles para
hacerlos efectivos. En todo caso los incentivos se ajustaran a lo establecido en la
Constitucién Politica y la ley.

El Decreto 648 de 2017 en su Articulo 2.2.5.5.53 Horarios flexibles para empleados
publicos, los organismos y entidades de la Rama Ejecutiva de los 6rdenes nacional y
territorial podrd implementar mecanismos que, sin afectar la jornada laboral y de
acuerdo con las necesidades del servicio, permitan establecer distintos horarios de
trabajo para sus servidores.

Y la Resolucion 158 del 23 de agosto de 2013 por la cual se conforma el Comité de
Bienestar Social e Incentivos y se adopta el reglamento interno sobre los planes y
programas de capacitacion, bienestar social e incentivos y se define el procedimiento
para la participacion de los funcionarios del Servicio Geoldgico Colombiano — SGC.
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Finalmente es necesario hacer referencia al Codigo Disciplinario Unico Ley 734 de 2002
gue dispone en el articulo 33 en los numerales 4 y 5 que es un derecho de los servidores
publicos y sus familias participar en todos los programas de bienestar social que
establezca el Estado, tales como los de vivienda, educacion, recreacion, cultura,
deportes, y vacacionales, asi como disfrutar de estimulos e incentivos conforme a las
disposiciones legales, que son las mencionadas anteriormente.

2. MARCO CONCEPTUAL

- Plan de Bienestar: entendido como “procesos permanentes orientados a creatr,
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 identificacién del empleado con el servicio de la entidad en la cual labora”.
Decreto Ley 1567 de 1998.

- Areadela 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 satisfacciébn de sus necesidades para el desarrollo
personal, profesional y organizacional. Decreto Ley 1567 de 1998, articulo 24.

- 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 educaciéon. Decreto Ley 1567 de 1998,
articulo 23.

- Planes de Incentivos: otorga reconocimientos por el buen desempefio,
propiciando asi una cultura de trabajo orientada a la calidad y productividad bajo
un esquema de mayor compromiso con los objetivos de las entidades. Decreto
1083 de 2015 en su Articulo 2.2.10.8.

- Planes de Incentivos Pecuniarios: Los planes de incentivos pecuniarios
estaran constituidos por reconocimientos econémicos que se asignaran a los
mejores equipos de trabajo de cada entidad publica. Decreto Ley 1567 de 1998,
articulo 31.

- Planes de Incentivos No Pecuniarios: estaran conformados por un conjunto
de programas flexibles dirigidos a reconocer individuos o equipos de trabajo por
un desempefio productivo en niveles de excelencia. Decreto Ley 1567 de 1998,
articulo 32.

- Equipo de trabajo: es el grupo de personas que laboran en forma
interdependiente y coordinada, aportando las habilidades individuales
requeridas para la consecucién de un resultado concreto, en el cumplimiento de
planes y objetivos institucionales. Los integrantes de los equipos de trabajo
pueden ser empleados de una misma dependencia o de distintas dependencias
de la entidad. Decreto 1083 de 2015, Paragrafo del Articulo 2.2.10.9.

- Cultura: se refiere a los valores y las presunciones profundamente arraigadas y
gue se dan por supuesto. (Castro Pérez, 2016).

- Clima: alude a los factores ambientales percibidos de manera consciente
(Castro Pérez, 2016).
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3. LINEAMIENTOS ESTRATEGICOS
3.1 Politica de la Calidad

El Servicio Geoldgico Colombiano como Instituto de Ciencia, Tecnologia e Innovacion,
se compromete con el desarrollo social y econdmico del pais, a través de la gestion
integral del conocimiento geocientifico del subsuelo del territorio nacional, la
investigacion nuclear y radiactiva y la divulgacion de la informacion, mediante:

. Investigacién cientifica basica para generar conocimiento geocientifico integral
del territorio nacional.

. Investigacién de recursos del subsuelo para evaluar su potencial.

. Investigacién, evaluacion y monitoreo de amenazas de origen geoldgico.

. Investigacién y caracterizacibn de materiales geoldgicos en los componentes
fisico, quimico, mecanico, petrogréafico, mineralégico y metalargico.

. La gestién integral del conocimiento geocientifico del subsuelo.

. La investigacién y aplicacion de tecnologias nucleares, el control del uso y

disposicion de materiales nucleares y radiactivos.

Con servidores publicos expertos, competentes y comprometidos con el mejoramiento
continuo, infraestructura adecuada para el cumplimiento de la mision de la entidad,
mediante el uso de herramientas y mecanismos de comunicacion, que permiten la
interaccion y satisfaccion de los diferentes grupos de interés, para garantizar el logro de
las metas institucionales.

3.2 Objetivos Estratégicos Institucionales Relacionados con Talento Humano

El Plan de Bienestar Social e Incentivos del Servicio Geoldgico Colombiano, esta
orientado al cumplimiento de los siguientes objetivos estratégicos institucionales:

. Promover la formaciéon de capital humano altamente especializado, para dar
continuidad y vincular nuevas generaciones al desarrollo de la gestion de
conocimiento geocientifico y nuclear.

. Satisfacer las necesidades de los grupos de interés mediante el cumplimiento de
la misién institucional.

4. JUSTIFICACION

Las entidades son unidades de transformacién y sirven como instrumento de
crecimiento para lograr el desarrollo individual y colectivo de los seres humanos.

En el ejercicio de la Administracion Pudblica, las entidades propenden por prestar un
excelente servicio a sus usuarios, generando procesos 6ptimos que permitan mejorar la
prestacion de los servicios y la generacion de productos y resultados eficaces, lo cual
es posible gracias al desempefio y la labor que realizan los Funcionarios dia a dia,
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teniendo como punto de partida, el cumplimiento de la misién y los objetivos de la
Entidad.

Es asi como se espera generar resultados éptimos y la satisfaccion de los usuarios por
los servicios prestados; no obstante, es de igual importancia generar satisfaccion en los
Funcionarios que laboran en la entidad y contribuir a la percepcion positiva del entorno
laboral, mejorando asi el Clima Organizacional y brindando Bienestar. El Bienestar se
traduce en el equilibrio espiritual, fisico, mental y de relaciones positivas que tiene el ser
humano con su entorno social, ambiental, ecolégico y laboral.

Los Planes de Bienestar buscan cubrir eficiente y eficazmente la satisfaccion de las
necesidades individuales en concordancia con sus exigencias, y la interaccion
permanente con su entorno social, cultural, laboral, familiar, de los cuales espera
contribucién para el logro de su crecimiento personal y organizacional que trasciende al
crecimiento humano, al mejoramiento del clima laboral y de los niveles de productividad
y prestacion de los servicios a la comunidad, generando un mejor ambiente laboral.

Cada vez es imperativo el desarrollar planes que sensibilicen a las personas a llevar
estilos de vida saludables, a disponer de espacios de relacion en el entorno laboral que
coadyuven a desarrollar modelos de interrelacion en ambientes no laborales que
fortalezcan las competencias desde el SER.

En este sentido la Administracion es consciente de la importancia que reviste el
desarrollo del Talento Humano como elemento dinamizador de la cultura y del
crecimiento organizacional y por ello se ha propuesto ofrecer mejores condiciones para
el trabajo, para el desarrollo de capacidades intelectuales, morales, éticas, deportivas,
culturales, el fomento de habilidades y el reconocimiento a la labor que realizan los
funcionarios al servicio del Estado.

A) SALARIO EMOCIONAL

El salario emocional es un beneficio establecido para el disfrute de los Funcionarios(as),
con el objetivo de lograr un equilibrio entre su vida laboral y familiar, generando espacios
en los que sea posible contar con tiempo libre el cual pueda disfrutar para realizar sus
actividades extralaborales, mejorando asi su calidad de vida y sus niveles de
satisfaccion laboral y personal. De igual manera, se busca afianzar el sentido de
pertenencia hacia la entidad, mejorando el desempefio en las labores realizadas.

El salario emocional abarca diferentes beneficios a los cuales pueden acceder los
Funcionarios(as), entre ellos: Jornada flexible, dia de la bicicleta, beneficio a las
funcionarias que se encuentran en estado de gestacion, salario emocional y beneficio
por natalicio. Con relacién a lo anterior, la resolucion No. —D 655 del 21 de septiembre
de 2018, indica lo siguiente:

“Es pertinente retribuir a los colaboradores del Servicio Geolégico Colombiano con
beneficios no monetarios, con el fin de propiciar un talento humano satisfecho, altamente
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productivo y con alto sentido de compromiso con la entidad, lo cual es una forma de
salario emocional; es decir que ademas del dinero existen aspectos como la oportunidad
de estudiar, de pasar méas tiempo con su familia y de ser feliz, buscando un equilibrio
entre calidad de vida y trabajo, manejando horarios flexibles o algun tipo de comodidad
dentro de la entidad”.

Asi mismo, con relacion al beneficio de natalicio, el articulo 1. de la resolucién en
mencion indica lo siguiente: “Conceder un (1) dia habil de permiso remunerado por
cumpleafios para los servidores publicos del Servicio Geolégico Colombiano-SGC, no
siento acumulable su disfrute”.

Paragrafo 1. “Quien cumpla afios en dias no habiles, podra disfrutar de la ampliacién
del beneficio, el dia habil siguiente, sin embargo, no se podra disfrutar de éste permiso
cuando el funcionario no se encuentre en servicio activo o en comision de servicios”.

Paragrafo 2. “El funcionario previamente solicitard a su superior inmediato el disfrute del
dia por natalicio, utilizando el formato “solicitud de permiso remunerado” vigente y
disponible para este efecto”.

Por su parte, la resolucion No. D 313 del 30 de mayo de 2018, por la cual se modifica y
adiciona la Resolucién D- 093 del 27 de febrero de 2017, que reglamenta la jornada
laboral de los servidores publicos del Servicio Geolégico Colombiano y se dictan otras
disposiciones”, sefiala lo siguiente con relacién a horarios flexibles: “Que mediante
resolucion 354 del 29 de agosto de 2016, se adoptdé el Acuerdo de Negociacion
Colectiva del Pliego de Solicitudes de Empleados Publicos del Servicio Geolégico
Colombiano”, contenido en el Acta Final suscrita el 29 de agosto de 2016, mediante el
cual se acordd en su punto No. 4 que: “Se adoptaran horarios flexibles, con la
implementacién simultanea de las estrategias de verificacion que determine la
administraciéon. De acuerdo con lo expuesto anteriormente, los horarios son los
siguientes:

Jornada Ordinaria:
08:00 am. a 5:00 p.m
Jornada Laboral Flexible:
07:00 am. a 4.00 p.m.
09:00 am. a 6:00 p.m

Adicionalmente, la resolucién No. D -330 del 21 de septiembre de 2022 implemento “el
beneficio correspondiente a los dias de descanso por tiempo de servicio en el Servicio
Geoldgico Colombiano, en el marco del salario emocional” de la siguiente manera:
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Afos de servicio Dias de descanso

Entre 3y 20 afios Un dia
Entre 21 y 30 afios Dos dias
Mas de 30 afios Tres dias

B) PROGRAMA DE PRE PENSIONADOS: Concebido para preparar a los servidores
publicos que estén proximos a cumplir los requisitos establecidos para ser
beneficiarios(as) de la pensién, segun lo establecido en el articulo 262 literal c) de la Ley
100 de 1993 y en especial el articulo 2.2.10.7 del Decreto 1083 de 2015.

C) PROGRAMA DESVINCULACION ASISTIDA Y ADAPTACION LABORAL: Segun
el Decreto 717 de 1999 Se entiende por servicio de adaptacion laboral aquel mediante
el cual se busca prestar apoyo al servidor publico a quien se le suprima el empleo,
brindandole herramientas que le permitan prepararse integralmente para asumir el
cambio, a través de procesos de actualizacién, recalificacion y conversion, redefinicion
de perfil ocupacional, desarrollo de nuevas habilidades laborales, orientacion sobre
areas que demande el sector productivo, entre otros, a efecto de posibilitar su
reinsercién al mercado laboral 0 a emprender por cuenta propia actividades productivas.

Asi mismo se debe contar con un analisis de los motivos de retiro, a partir de estadisticas
actualizadas, como insumo para el disefio de actividades de mejoramiento del clima 'y
prevencion de violencias en el contexto laboral.

D) PROGRAMA ADAPTACION AL CAMBIO ORGANIZACIONAL

Desde la Funcién Publica se entiende la adaptacion al Cambio Organizacional como la
preparacion para los cambios que tienen o deben tener lugar en las entidades como
consecuencia de las reformas organizacionales.

Las Areas de Recursos Humanos, deben realizar las mediciones que se requieran para
identificar aspectos neuralgicos de intervencién de manera que dicho proceso se realice
en las mejores condiciones de beneficio para los servidores publicos y la entidad. Para
eso deben tener en cuenta tres aspectos:

1. Los cambios deben tener un sentido estratégico, es decir, realizarse con el objetivo
de que las entidades estén en condiciones de cumplir mejor la mision a ellas
encomendada y hacer un manejo eficiente de sus recursos;
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2. Todos los servidores publicos deben concientizarse de que sus responsabilidades
dentro de las entidades han de estar alineadas con este sentido estratégico y por tanto
han de colaborar para facilitar su ubicacion en las areas que se necesiten.

3. Con frecuencia el cambio (traslados, asignacién nuevas funciones, reubicaciones)
no es facil de asimilar por lo que las areas de talento humano deberan implementar las
estrategias adecuadas para que dicho cambio se pueda realizar en forma efectiva y
saludable.

E) CANALES DE COMUNICACION Y ESPACIOS DE PARTICIPACION DE LOS
EMPLEADOS(AS) PUBLICOS.

La comunicacion interna busca fortalecer el sentido de pertenencia y el establecimiento
de relaciones de dialogo y colaboracion entre los servidores publicos y la administracion
de la entidad, contribuir al cumplimiento de los objetivos misionales, a satisfacer las
necesidades y expectativas de los publicos de interés y a mejorar el clima laboral.
Constituye el eje transversal que orienta la difusién de politicas y la informacién
generada al interior de la Entidad para una clara identificacion de las necesidades
institucionales que permitan la formulacién de los objetivos, las estrategias, los planes,
los programas y los proyectos. Debe convocar a los servidores publicos en torno a una
identidad corporativa que comprenda una gestion ética, eficiente y eficaz que proyecte
su compromiso con la rectitud y la transparencia, como gestores y ejecutores de lo
publico.

Desde el grupo de Talento Humano se busca fortalecer y diversificar los canales de
comunicacion internos con los servidores publicos de manera que se logre una mayor
participacion en los planes, programas y proyectos para la gestion del talento humano
de la entidad, atendiendo a la diversidad de grupos poblacionales pertenecientes a la
planta de personal del SGC (Edad, nivel educativo, caracteristicas culturales, género,
orientacion sexual, discapacidad, creencias religiosas, entre otros)

E) POLITICA DE EQUIDAD DE GENERO, DIVERSIDAD E INCLUSION.

Para la vigencia 2023, se busca continuar con la implementacién de la Politica de
Equidad de Género, Diversidad e Inclusion a fin de hacer realidad los compromisos con
la disminucion de brechas entre hombre y mujeres, la prevencion y eliminacion de
violencias contra la mujer y fortalecer las practicas de inclusion y diversidad, asi como
la transversalizacion del enfoque diferencial, en el ciclo de planeacién institucional.
Dando respuesta al objetivo de promover, articular y fortalecer estrategias que, desde
la mirada diferencial y de género, favorezcan la inclusion y la diversidad cultural, étnica,
sexual y etaria en la institucion.

5. METODOLOGIA PARA EL DISENO DEL PLAN DE BIENESTAR SOCIAL E
INCENTIVOS
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5.1. Método de Recolecciéon de la Informacion
e FUENTES DE INFORMACION:

Fuentes Primarias: Para efectuar la formulacion del Plan de Bienestar Social e
Incentivos 2023 y los elementos que lo componen se utilizaron fuentes primarias
referentes a la normatividad vigente en lo relacionado con los programas de bienestar
que hacen parte del sistema de estimulos, como lo es la Ley 489 de 1998, el Decreto-
Ley 1567 de 1998 y el Decreto 1083 de 2015; asi mismo, se consulté el Programa
Nacional de Bienestar Social del Departamento Administrativo de la Funciéon Publica
(DAFP), el cual contiene los ejes que deben abordar los Programas de Bienestar en el
Estado Colombiano. A partir de este documento se realiz6 una matriz que incluyé las
actividades de obligatoria ejecucién y se integraron a las actividades sugeridas como
parte de los diagnésticos realizados por el Grupo de Talento Humano en la vigencia
2022.

Encuesta de Necesidades de Bienestar Social e Incentivos 2023: Con base en el
Programa Nacional de Bienestar y recomendaciones de las organizaciones sindicales
del SGC, el Grupo de Talento Humano disefid el instrumento de encuesta para la
recoleccién de informacién, con el propésito de recoger los intereses, necesidades y
sugerencias en materia de Bienestar Social, asi como actualizar la informacion
sociodemografica de los funcionarios y funcionarias de la planta de personal del
Instituto.

Evaluacion de Satisfaccion Actividades del Programa de Bienestar Social e Incentivos -
2022: El Grupo de Talento Humano disefié y aplico el formato de evaluacion de
actividades de bienestar social e incentivos realizadas en la vigencia 2022, con el fin de
conocer la satisfaccion de los funcionarios y funcionarias con estas, a fin de determinar
qué actividades requieren ajuste y cuales se deben realizar en la vigencia 2023.

Evaluacion del Clima y Cultura Organizacional: Durante la vigencia 2022 en el marco
del proyecto de inversibn BPIN Fortalecimiento Institucional, se llevé a cabo la
evaluacion e intervencion de clima organizacional, incluyendo la mirada sobre el Mapa
Emocional de los equipos de trabajo del SGC, y los Acuerdos Minimos Eticos. A partir
de la intervencién y evaluacion de estos aspectos se identifican necesidades para
continuar su ejecucioén en la vigencia 2023. De igual forma, dentro del mencionado BPIN
se incluyd la realizacion de un estudio de la cultura organizacional actual del SGC y de
la cultura deseada, a fin de determinar el Plan de Intervencion para el cierre de estas
brechas. Las conclusiones de los mencionados estudios se recogen en este documento
para el diagnoéstico y formulacion de las actividades 2023.

5.2. Metodologia de elaboracién del Diagnostico y Formulaciéon del Plan de
Bienestar Social e Incentivos 2023.
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COLOMBIANO |

Con el objetivo de formular el plan de Bienestar Social y el Plan de Incentivos 2023, el
Grupo de Talento Humano:

1. Disefio y aplico a los funcionarios y funcionarias las encuestas de evaluacion de
satisfaccion de cada una de las actividades realizadas durante la vigencia 2022,
y se procedi6 a realizar el andlisis de la informacién recolectada.

2. Disefid y aplico la encuesta de necesidades de bienestar social e incentivos, la
cual también permiti6 la actualizacion del andlisis sociodemografico de los
funcionarios y funcionarias de la Entidad. Los datos fueron analizados y son
presentados en el presente documento.

3. Se realizé la revision de los ejes establecidos en el Programa Nacional de
Bienestar para los servidores publicos, del Departamento Administrativo de la
Funcion Publica. La informacién se consolidé en una matriz que se incluye en el
presente documento.

4. Se retomaron las conclusiones y recomendaciones del estudio de cultura
organizacional y de la evaluacion de clima organizacional 2022.

5. Se incluye la informacién correspondiente al Plan Institucional de Formacién y
Desarrollo del Talento Humano en relacion con las necesidades de educacion
formal del personal de carrera administrativa del Instituto.

6. Se elabora el presente documento, incluyendo la formulacién y disefio de las
actividades a realizar en la vigencia 2023, asi como los indicadores de ejecucion
del presente Plan

5.3. Disefio y Formulacién del Plan
> DISENO DE LOS EJES DEL PLAN: Los ejes del Plan de Bienestar Social e
Incentivos que contribuyen al mejoramiento de la calidad de vida de los funcionarios

y funcionarias del SGC estan enfocados en el equilibrio psicosocial, la salud mental,
la convivencia social, Alianzas Interinstitucionales y la transformacion digital.

Disefio de los Ejes del Programa

—Ea— E S . —Ea— E S . e = =———
"EJE 1 N— . — . EE3 N o . GEES N\
I Equilibrio - EIE2 I La Convivencia EiE4 \ Alianzas )
. Psicosocial I La salud Social I Transformacié ® Interinstitucionales

\ Mental I \ I_ n Digital I .
. ' N, — .=

_._\ .

D=

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

> DISENO DE LOS COMPONENTES DE CADA EJE: Los componentes fueron
formulados de acuerdo con los objetivos de los ejes y las necesidades identificadas
en la etapa diagndstica de este documento. Asi mismo, cada uno de los
componentes estd compuesto por un objetivo, los actores involucrados, las
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estrategias 0 acciones para lograr su propdésito y una cuantificacion de tiempo e
indicadores.

6. DIAGNOSTICO DEL BIENESTAR DE LOS FUNCIONARIOS DEL SGC

6.1 PRESUPUESTO EJECUTADO 2022

Para la vigencia 2022 se destinaron para la ejecucion del plan $574.000.000
distribuidos de la siguiente manera:

FUNCIONAMIENTO $374.000.000
+  CAJA DE COMPENSACION $324.000.000

+  APOYOS ECONOMICOS $50.000.000
INVERSION $200.000.000
* INTERVENCION CLIMA $100.000.000

+ IDENTIFICACION CULTURA $100.000.000
TOTAL $574.000.000

6.2 INDICADORES EJECUCION PLAN DE BIENESTAR E INCENTIVOS 2022

RESPONSABLE RESULTADO

NOMBRE DEL FORMULA DEL PERIODICIDAD

INDICADOR CUMPLIMIENTO DE MEDICION

99,5% Anual (220

actividades
. programadas, 219
Indicador de Apthldades o Grupo de Talento realizadas)
oo ejecutadas/Actividades Mensual 96%
Eficacia rogramadas*100 Humano Mayo 95% (22
prog actividades
programadas, 21
realizadas)
s o5 332
actividades del Plan de L?:g&?g:gfi?; planta en
In(_jlpadqr de Bienestar So'czlal e Grupo de Talento Anual 94% la vigencia 2022, 312
Eficiencia Incentivos/NUmero total de  Humano

funcionarios/as que
participaron en
actividades de bienestar)

Funcionarios inscritos o
convocados en las
actividades*100
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92% de satisfaccion
(tomando en
consideracion la
evaluacion realizada por
medio del Formato
Anual — 92% Evaluacion Actividades
del Programa de
Bienestar Social e
Incentivos 2022 y la
Evaluacion a las
Olimpiadas Deportivas).

Indicador de % de satisfaccion de las Grupo de Talento
Efectividad actividades ejecutadas. Humano

6.3 PROGRAMA FORMACION Y DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
DEL SGC 2022

Para 2022 se tenia $50.000.000 disponibles para apoyos econdmicos de educacion
formal, se recibieron 11 solicitudes, y se aprobaron 9 de estas, distribuidos los recursos
de la siguiente manera:

Apoyos
NOMBRE FECHAS  Aprobado UaLEr VALOR
S

PROGRAMA ACADEMICO

ACTA SOLICITADO APROBADO

Maestria en Gobierno, Politicas
$ Publicas y Desarrollo Territorial

- Acta 1 del . : . .
1 DIANA MARCELA LOPEZ 1 $2.268.200 Universidad nacional Abierta 'y a
1oz 2 ALY Distancia- UNAD 100% Cursa IlI
semestre de |V semestres
A Tercer semestre del programa
ANDREA SANCHEZ Acta 1 del $ » -
2 1 $5.535.740 Maestria Analitica de Datos en la
GALINDO 14/01/2022 5.535.740 Universidad Central. 100%
Primer semestre Especializacion en
3 FANNY SALAZAR Acta 1 del 1 $4.293.900 $ Derecho Constitucional y
SANCHEZ 14/01/2022 U 4.431.510 Administrativo, en la Universidad
Catélica de Colombia. 90%
Acta 2 Primer semestre Especializacion en
$ Gerencia de la Calidad en la
4. INGRID KELLY ROMERO del/021/202 1 $4.759.400 4.283.460 Universidad Catélica de Manizales
90%
Segundo semestre del programa
5  ELIANAMILENATORRES  Acta 3 del 1 $ $ Fn?gfnc]';‘C"ifjicggozr:;i':;e;agde
JAIMES 22/02/2022 5.056.646 5.056.646 Universidad Santiago de Cali (Culmina
estudio). 100%
Tercer semestre del programa
6 INGRID JOHANA GAITAN Acta 4 del 1 $ $ Maestria en Gerencia Organizacional
SANCHEZ 17/03/2022 9.000.000 8.100.000 de Proyectos en la Universidad del
Bosque falta un semestre. 90%
7 RICHARD ANDRES Acta 4 del 1 $ $ Tercer semestre de Ingenieria
NUNEZ ORTEGA 17/03/2022 1.116.000 1.116.000 Industrial UNAD
Acta No. Méster Universitario en Direccion en la
8 RODRIGO JOSE MEZA 06 del 18 1 $ $ Gestion Publica de la Universidad
VILLADIEGO de abril de 13.157.500 11.841.750 Internacional de la Rioja consta de

2022 dos (2) semestres académicos
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Acta No. Segundo Semestre Doctorado en
JUAN GUILLERMO 06 del 18 1 $ $ Ciencias Fisicas de la UNAL. Por
RAMIREZ GONZALEZ de abril de 8.024.810 7.366.694 disponibilidad presupuestal no se
2022 alcanz6 a cubrir el 100%.
TOTALES COMPROMETIDO 9 $68.495.157 $50.000.000

6.4. Resultados Diagndstico de Necesidades del Plan de Bienestar Social e
Incentivos 2023

La encuesta del diagndstico de necesidades del Plan de Bienestar Social e Incentivos,
estuvo dirigida a la totalidad de la planta de personal provista correspondiente a (295)
funcionarios(as) y fue enviada via Google Drive, haciendo uso del correo institucional,
recibiendo 169 respuestas brindadas por los/las funcionarios(as) de las diferentes sedes
a nivel nacional que participaron en la encuesta realizada del 12 de diciembre de 2022
al 4 de enero del 2023, que corresponde al 57% del total de funcionarios(as) de la
entidad. De los cuales 76 eran funcionarias (45%) y 93 funcionarios (45%).

PARTICIPACION POR SEDES

3% - 2%

4%, « CENTRAL
4% = POPAYAN
PASTO
6% BUCARAMANGA
| « MANIZALES
= CAN
= CALI
= MEDELLIN

Es de resaltar, que el 72% representa a la sede Central, la sede CAN y el OVS Pasto
tiene ambos 6%, GT Bucaramanga y OVS Manizales tiene un 4% de participacion, OVS
Popayan y GT Cali un 3%, y por ultimo GT Medellin con un 2%.
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Funcionarios/as con hijos/as
60%

50% 48%

39%
40%
0%

20%
13%

N .
0%
No tengo hijos/as Si, uno/a o algunos/as  8i, todos/as tienen 26
con 25 afios o menos afios o mas edad

De las personas encuestadas, se observo que el 61% de ellos tienen hijos/as, y que
48% tienen una edad igual o0 menos a 25 afios. También se identific6 que el 29% de
funcionarios/as encuestados/as son padres/madres cabezas de hogar, que el 1% (2
personas) tienen una condicién de discapacidad, y 6% de las personas se identifican
reconocen como Negro(a), Mulato(a) o Afrodescendiente. Adicionalmente, 3% de las
personas encuestadas indicaron que se reconocen como victimas del Conflicto Armado
en Colombia, pero ninguno de ellos se encuentra vinculado al Registro Unico de
Victimas - RUV.

Jornadas Laborales

= 7am - 4pm
= 8am - S5pm
= 9am - 6pm

En cuanto a otras variables demogréficas de la poblacion encuestada, se observé que
solamente un 36% de las personas se acogen a alguno de los horarios flexibles, la mitad
de ellos/as vive con alguno de sus hijos/as, y un 63% de funcionarios/as tiene mascotas.
Adicionalmente, con respecto a los afios en los que los/las funcionarios/as esperan
jubilarse, se encontré que el promedio de edad en la que ellos/ellas piensan pensionarse
es de 14 afos; la distribucion de las respuesta se puede observar en el siguiente
histograma:
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EXPECTATIVA DE RETIRO

1 6 " 16 25 32
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En la gréfica anterior se observa que alrededor de un tercio de encuestados/as planean
jubilarse en los préximos 6 afios (34%, 23 personas). Es necesario mencionar que
solamente el 40% de las personas encuestadas respondieron esta pregunta.

A partir del analisis cuantitativo y cualitativo de los resultados, se priorizaron las
actividades, y temas a intervenir en bienestar social, teniendo en cuenta los recursos
asignados para el desarrollo de las actividades, se obtuvo la siguiente informacion a
partir de las areas de intervencion evaluadas:

5.1.1. EJE EQUILIBRIO PSICOSOCIAL

> Eventos Artisticos, Culturales o Sociales

ACTIVIDADES ARTISTICAS Y CULTURALES

Otros M 2%
Todos los anteriores M 2%
Visitas a museos y exposiciones 1 1%
Cine |, A6%,
Conciertos musicales IIIEEEGGG——_ 20%
Teatro IIINNNGNGGNNNNEE 25%
Danzas I 5%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

El mayor interés de los funcionarios(as) es en Cine, donde el 46% manifiesta interés en
participar. Le sigue Teatro donde el 25% indica su interés en participar de este tipo de
actividades, y Conciertos musicales con el 20%. El restante 19% se divide entre Danzas
(5%), Otros (2%) y a quienes les interesan Todas las anteriores opciones (2%).

> Actividades Deportivas y Recreativas
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ACTIVIDADES DEPORTIVAS Y RECREATIVAS

60%
51%
50%

40%
3%

% 27%
30% 24%,

20% 18%
12%
10% I 507
0% [ |

Torneo de Torneo Torneos Bolos Zumba Concurso Otros
Tenis de Futbol Sectoriales de
Mesa Talentos

En cuanto a estas actividades se observa que la mitad de funcionarios/as indican su
preferencia a Bolos (51%), seguido de Otras actividades (31%; mencionan juegos de
mesa, Ciclismo, Natacion, Voleibol, entre otros). Le sigue Torneo de Tenis de Mesa con
27%, Zumba con 24%, Torneo de Futbol con 18%, Torneos Sectoriales con 12% y por
ultimo Concurso de Talentos con un 5%.

> Bienestar Espiritual

Actividades de Bienestar Espiritual

Nointeresa I 10%
Otros I 7%
Arte-terapia I 7%
Tai-Chi W 4%
Danza Movimiento I 14%
Meditacion NN 26%
Yoga I 34%

0% 10% 20% 30% 40%

El mayor interés de los funcionarios(as) es el Yoga con un 34%, seguido de Meditacién
con 26%, Danza Movimiento con 14%, Arteterapia con 7% y Tai-Chi por ultimo con 4%.
Un 7% de funcionarios/as mencionan otras actividades dentro de las que se encuentran
Cursos de Decodificacion Emocional, Aromaterapia, Jornadas de Convivencia, entre
otros. Hay un 10% que manifiesta no tener interés en participar de este tipo de
actividades.

> Equilibrio entre vida laboral y familiar - Dia de la Familia
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Actividades Dia de la Familia

= Caminata Ecologica

= Bonos de Cine y
Alimentacion

= Pasadia Centro de
Recreacion

Los y las funcionarias participantes de la encuesta indicaron en su mayoria (61%) una
preferencia por la recepcion de Bonos de Cine y Alimentacion, y en menor medida la
realizacion de una Pasadia en un Centro de Recreacién (25%) o una Caminata
Ecologica (14%).

» Actividades Nifias, Niflos y Adolescentes

ACTIVIDADES NINOS/AS Y ADOLESCENTES

Ninguna/No Aplica I 12%
Otros HEEEE 3%
Taller Bebés (0-3 afios) mm— 4%
Taller Teatro/Danza IEEEEEEGEGEGGGEGGGGNG—G— 11%
Dia del Nifio(a) (Halloween) NI 12%
Taller Artes (Pintura, Dibujo) I 19%
Taller Cocina IS 6%
Taller Adolescentes (11-17 afios) IIEEEEEENNGNGNGGNGNGGG—G—_—_ 2%
Escuelas Deportivas para Nifios(as) I 21 %
Vacaciones Recreativas (6-12 afios) I 12%

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Teniendo en cuenta que el 48% de funcionarios y funcionarias tiene hijos menores a 26
afos, se les consulté sobre actividades que les interesaria que sus hijos participaran.
Como se observa en la grafica anterior, la actividad de mayor preferencia son las
Escuelas Deportivas ( 21%), seguido de los Talleres de Artes (19%) y los Talleres de
Cocina (16%). Un 3% indica otro tipo de actividades, donde mencionan Caminatas
Ecoldgicas, Cursos de Idiomas y Campamentos para adolescentes.
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ESCUELAS DEPORTIVAS

Ninguna/No aplica I 35%
Voleibol I 5%
Tenis I 6%
Patinaje NN 10%
Natacién I 28%
Futbol I 5%
Baloncesto N 6%
Artes Marciales I 5%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Adicionalmente, se les consulté a los padres y madres sobre su interés en los servicios
de Escuelas Deportivas, y como se observa en la grafica anterior, hay una marcada
preferencia por Natacion (28%), seguido de Patinaje (10%). Un 35% de papas y mamas
indicaron que no les interesa ninguna, debido en ocasiones a que sus hijos tienen mas

de 20 afos y probablemente no estén interesados en este tipo de actividades.

> Capacitacion Informal en Artes y Artesanias

Capacitacion Informal en Artes y Artesanias

Nointeresa I 5%
Otros . 49,
Taller de Ceramica . 4%
Taller de Canto 49,
Taller de Teatro HE 2%
Taller de Pintura EEEEESS— 11%
Taller Jardines Verticales IS 9Y,
Taller de Cocina Saludable GGG 289,
Taller de Fotografia I 249,
Taller de Danza e 109,

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

En esta seccion se presenta un interés mayoritario en Talleres de Cocina Saludable
(28%) y Talleres de Fotografia (24%). Le siguen Talleres de Pintura con 11%, Talleres
de Danza con 11%, Talleres de Jardines Verticales con 9%, Talleres de Ceramica y
Canto, ambos con 4%, y por ultimo Taller de Teatro con 2%. Un 4% incluye otras
opciones dentro de las que se encuentra talleres de instrumentos musicales como
guitarra, saxofon, y otros, y un 5% indica no tener interés en participar en este tipo de

actividades.

5.1.2. Eje Salud Mental
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Actividades Eje Salud Mental

Prevencion de Violencia Intrafamiliar | NN 10%
Pautas de Crianza | NI 13%
Cuidador de Cuidadores | I 9%
Manejo del Duelo [N 14%
Autocuidado v Salud Mental [ NNNEEE 43
Técnicas de Respiracion [ NNNEGEGEGEEE  14%
Mindfullness NI 33%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

En las actividades relacionadas con el Eje de Salud Mental se evidencia una preferencia
en las relacionadas con Técnicas de Respiracion (44%) y Autocuidado y Salud Mental
(43%). En tercer lugar se ubica Mindfullness con 33%, cuarto lugar Manejo de Duelo
con 14%, quinto lugar Pautas de Crianza con 13%, sexto Prevencion de Violencia
Intrafamiliar con 10% y Cuidando de Cuidadores en ultimo lugar con 9%. Es necesario
indicar que un 5% de los encuestados decidieron no responder esta pregunta.

5.1.3. Eje 3: Convivencia Social

ACTIVIDADES CONVIVENCIA SOCIAL

70% 67%
60%
50%
40% 289 33%
30% ’
20% 18%
(1]
0% ]
Lengua de Sefias Siembra de Arboles Voluntanado Social
mSi mNo

En cuanto a las opciones de actividades enmarcadas en el eje de Convivencia Social,
en donde se le preguntd a funcionarios/as sobre si participaria en tres diferentes tipos
de eventos, se encontré que existe una inclinacién en participar en actividades de
Siembra de Arboles (82%), seguido de Capacitacion en Lengua de Sefias Colombiana
(72%) y que la realizacion de un Voluntariado (67%).
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» Situaciones asociadas al acoso laboral y sexual y al abuso de poder:
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A las y los funcionarios encuestados se les pregunto si en algin momento se han sentido
victima de las anteriores conductas especificadas en la grafica anterior. Se observa que
un 61% de ellos indica que no se ha sentido victima por este tipo de comportamientos,
siendo esta la opcion predominantemente seleccionada. Con 20% funcionarios/as han
sido victimas de Abuso de Poder, 17% victimas de Acoso Laboral, 13% discriminados/as
por el nivel de cargo que ocupan, 11% discriminados/as por su edad, 8%
discriminados/as por su nivel educativo, 7% discriminados/as por su sexo, y un 10% por
otras multiples conductas de acoso o discriminacion.

Conocimiento de Mecanismos Institucionales
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% 5% 30,

0% - |

Silos conozcopero No los conozco Silos conozco,los Silos conozco, los
no los he utilizado he utilizado, pero no he utilizado, y han
han sido efectivos sido efectivos

67%

20%

Relacionado con el punto anterior, también se consultd sobre el conocimiento de los
mecanismos que tiene disponibles la entidad para la recepcién y atencién de este tipo
de situaciones, y se encontr6 que el 67% de encuestados/as conoce los mecanismos,
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a pesar de que nunca los haya utilizado, el 20% no los conoce, 9% los conoce, los ha
utilizado, pero considera que no han sido efectivos, y un udltimo 3% los conoce, los ha
utilizado y considera que si han sido efectivos.

5.1.5. EJE 4: TRANSFORMACION DIGITAL

(ESTA INTERESADO(A) EN ACCEDER
A LA MODALIDAD DE TELETRABAJO?

= 8i
=No

Cuando se le consultdé a quienes fueron encuestados/as sobre su disposicion para
acceder a la modalidad de Teletrabajo, se observo que predominé la opcién Si con un
71%, mientras que menos del un tercio encuestado, 29%, indicé que no le interesaria
desarrollar su trabajo en esta modalidad.

5.1.5. EJE 4: ALIANZAS INTERINSTITUCIONALES

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Se observa que el 31% de funcionarios(as) que participaron en la encuesta manifiestan
tener sugerencias de Alianzas Institucionales o de algin Convenio Interadministrativo.
Estas sugerencias estan orientadas al intercambio de servicios entre diferentes Cajas
de Compensacion a nivel nacional, formacion en idiomas con empresas privadas, con
universidades para la formacién académica y diferentes servicios que puedan prestar
en sus instalaciones, y por ultimo que en el caso de las sedes regionales se visibilice
mas la oferta de servicio que sus cajas de compensacion. Un 69% de quienes fueron
encuestados/as indican no tener alguna sugerencia de alianza o convenio.
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SUGERENCIAS ACTIVIDADES.

En las actividades adicionales que pudiesen incluir los/las funcionarios/as en el
Programa de Bienestar Social e Incentivos 2023, 47% de las personas encuestadas
indicaron actividades de compartir e integrar con compafieros de otros grupos de
trabajo, cena o ceremonia de fin de afio, una jornada cultural, y alcance de las
actividades que se realizan en las sedes de Bogota también para las sedes regionales.

SATISFACCION SERVICIOS - CAJA DE COMPENSACION

SERVICIOS CAJAS DE COMPENSACION FAMILIAR

Acompafiamiento - Asesoria [JREFA 22% 49% 5%

Tramite de afiliacion de beneficiarios 15% 20% 50% 7%

Tarjeta de Servicios de la Caja de Compensacion Familiar 14% 15% 56% 6%
Convenios con a;r;ea:;;zs&est‘:ﬁ:j;r;egzdos, droguerias, 13% 19% 55% 5%
Programas Infantiles [ Po7S kA 60% 13% Ml

Programas Deportivos y Recreativos para usted y su familia 18% 19% 50% 5%
Instalaciones Recreativas fuera de su ciudad de residencia 23% 25% 43% 3%
Instalaciones Recreativas en su ciudad de residencia 22% 32% 38% 4%
Subsidio Familiar [P/ &) 60% 15% Ml

Promocién y Prevencion de salud [FE7IIKEDA 66% 5%

Programas Artisticos y culturales [EIANEEDA 70% 5%

Capacitacion informal en artes y artesanias u otras modalidades 8%  12% 68% 5%

que conlleven a recreacion y el bienestar del empleado(a) y su...
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Completamente Satisfecho  mSatisfecho  mInsatisfecho  mNo he utilizado este servicio  mNo aplica

En cuanto a los servicios prestados por las cajas de compensacion, se observa que los
servicios que los y las funcionarias encuestadas menos utilizan son los Programas
Artisticos y Culturales (70%), la Capacitacion en Artes y Artesanias (68%) y aquellos de
Promocién y Prevencién de la Salud (66%). Por otra parte, los servicios con los que los
y las funcionarios se encuentran mayormente satisfechos es con las Instalaciones
Recreativas en la ciudad de residencia (55%), Instalaciones fuera de la ciudad de
residencia (48%) y Programas Deportivos y Recreativos para la Familia (37%). El
servicio que presenta mayor insatisfaccion es el de Acompafiamiento y Asesoria por
parte de la Caja de Compensacion, pero cabe resaltar que para los demas servicios en
esta valoracion el porcentaje no sobrepasa el 9%.

SATISFACCION SERVICIOS - ARL COLMENA
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SERVICIOS ARL COLMENA

A Saguridad y salud en'el Taajo . Kk 36%
Prestaciones derivadas por accidente de trabajo E:LARE V45 60%
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Con relacion a los servicios prestados por la Aseguradora de Riesgos Laborales -
Colmena, se observa que la mitad de los funcionarios y funcionarias no utilizan 3 de los
5 servicios evaluados, siendo el que menos utilizan las Prestaciones derivadas por
enfermedad laboral (64%). EIl servicio con el que los funcionarios y funcionarias se
sienten mas satisfaccion son las Actividades de Promocién y Prevencion en Seguridad
y Salud en el Trabajo (51%), siendo también este aquel con el que sienten mas
insatisfaccion (10%); probablemente esta situacion se deba a que es el servicio que
reportan mas acceso los funcionarios y funcionarias (61%).

Plan de Intervencién en Climay Cultura Organizacional

En relacién con el Programa de Fortalecimiento del Clima y la Cultura Organizacional
2022 se ejecuto la fase V del Plan de Intervencion en Clima y Cultura Organizacional,
para lo cual se llevaron a cabo las siguientes actividades:

Componente Clima Organizacional:

En el programa de intervencion de Clima Organizacional se llevo a cabo la medicion del
Mapa Emocional, a fin de presentar resultados por dependencias y en general, para
todos los funcionarios y funcionarias de la Entidad. Se enviaron enlaces para la medicion
por grupos/sedes de la entidad a los coordinadores de grupos de trabajo y oficinas (37
grupos) y se realizaron sesiones de retroalimentacion de los resultados por grupo de
trabajo, con el equipo de la Universidad Nacional y el coordinador/a respectivo/a. El
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equipo de la Universidad Nacional adicionalmente hizo entrega del informe de
resultados general de la medicion del Mapa Emocional a nivel institucional.

Asi mismo, se realizaron sesiones de retroalimentacion individual con coordinadores de
grupos de trabajo de la entidad, realizando entrega de resultados de medicién de mapa
emocional y acuerdo de minimos éticos, asi como provision de guia de intervencion para
cada coordinador/a. Se gener6 informe de la medicién general de resultados a 180
funcionarios/as de la entidad, con sus respectivos anexos de respuestas abiertas que
se registraron en la medicidn, tanto en el eje de Mapa Emocional como en el Acuerdos
de Minimos Eticos.

Se entrega informe de intervencion y recomendaciones para la vigencia 2023.

Asi mismo, el Grupo de Talento Humano adapté el instrumento de medicién de clima
organizacional disefiado y aplicado por la Universidad Nacional de Colombia en la
vigencia 2019, a fin de realizar nuevamente la medicion a la luz de las variables
estudiadas en ese afio, y poder determinar el impacto de las intervenciones y los
cambios sucedidos en la Entidad. De esta forma, también se cuenta con informacién
para el disefio de las intervenciones 2023 del clima organizacional.

6.5. Resultados Medicién Clima Organizacional 2022

Se invita de manera abierta a los y las funcionarios(as) a participar de la encuesta
“Medicion Clima Organizacional 2022-2023” la cual tiene como finalidad conocer y
entender las percepciones de los funcionarios(as) del SGC, que incluyen sus
experiencias personales, necesidades particulares, motivaciones, deseos, expectativas
y valores sobre la organizacion y los ambientes de trabajo. El conocimiento de dichas
percepciones permitird tener un diagnéstico de la situacion actual del clima laboral para
poder modificarlo a través de la intervencion sobre variables ambientales, que
repercutan en la calidad de vida laboral, la motivacion, la satisfaccion y el compromiso
con las politicas y valores organizacionales, asi como en el fortalecimiento de un
ambiente laboral saludable para las personas.

Esta encuesta se abordaron 11 dimensiones, y estuvo dirigida a la totalidad de la planta
de personal provista correspondiente a (293) funcionarios(as), fue enviada via Google
Drive, haciendo uso del correo institucional, recibiendo 92 respuestas brindadas por
los/las funcionarios(as) de las diferentes sedes a nivel nacional que participaron en la
encuesta realizada del 26 de noviembre del 2022 al 4 de diciembre del 2023 y que
corresponde al 31.39% del total de funcionarios(as) de la entidad. De los cuales 92 eran
funcionarias (43.48%) y 52 funcionarios (56,52%).

Dimensiones:

Liderazgo

Toma de decisiones

Disefio de cargos

Mejoramiento continuo y fortalecimiento institucional

PR
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5 Interaccién social

6. Motivacion

7. Sistema de recompensas e incentivos
8 Supervision

0. Apertura Organizacional

10. Gestion de conflictos

11. Trabajo en equipo

12. Estilos de resoluciéon de conflictos

13. Programas de intervencién

14. Programas de intervencion — Valoracion

Se presenta un comparativo con la medicién de clima aplicada en el afio 2019, a la
medicion del 2022 se le realizaron ajustes por lo que se veran modificaciones de algunos
indicadores, bien sea que cambiaron de dimensién o son nuevos en la misma,
igualmente se fortalecieron las preguntas por lo que en la mayoria no encontraremos
los mismos criterios. La dimension Estilo Jefes con los Indicadores Liderazgo,
Comunicacion, Trabajo En Equipo y Gestibn de Conflictos se distribuye sus
correspondientes dimensiones.

1. LIDERAZGO

En esta dimensién se evaluaron tres indicadores, Comunicacion, Imparcialidad y
Retroalimentacion. En comunicacion se mantiene de manera positiva la percepcion de
una comunicacion clara, asertiva, frecuente y oportuna, y que muestra disponibilidad
frente a inquietudes y maneja diversos canales de comunicacion. Frente a imparcialidad
se enfoca en los criterios de toma de decisiones de la organizacion de los cuales se
evidencian con claridad Méritos, Preferencias, Intereses, Objetivos. En
Retroalimentacion se evidencia que falta claridad hacia los criterios que se implementan
en los procesos de retroalimentacion, como en el caso de competencias
comportamentales donde en un 35% esta totalmente de acuerdo y en un 34% ni de
acuerdo ni en desacuerdo. Lo anterior identifica la necesidad de revisar estrategias que
sean claras, replicables y medibles.
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2.TOMA DE DECISIONES

En esta dimension se evaluaron dos indicadores, Autonomia y Transparencia. En
relacion con la percepcion del 2019 frente a la autonomia en la gestion del trabajo,
indicaron que se evidencia con un 42.5%, ya en el 2022 se mejora de manera positiva
la percepcion positiva con un 84% donde indican que si logran organizarse priorizando.
Para Transparencia se pregunta como se aplica en la toma de decisiones indica que los
criterios tenidos en cuenta lo cual se modifica en relacién al 2019 donde el principal
elemento percibido fue el ajuste a prioridades del area con un 30,8% y para el 2022 fue
de un 43% aunque aumenta para la ultima medicion la transparencia es percibida en
46%, al igual que si los criterios son claros y objetivos también se evidencia mayor
favorabilidad en su percepcion.

Los criterios que se aplican en su area para tomar
decisiones son:

= | 2% ||
Ajustados a las prioridades hm‘_ 239, 30% 439
0
2%
Cambiantes y dinamicos B 2 . 127, 259 35%
°H26%
2%
De facil acceso M-l 7% 259, 32%
I, <0 e —| | 350,
B 2% | | 29
T e | 237 (27 46%
B 2% |50,

Claros y objetivos 25%

W 32% | [3g9,
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%
u Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo m De acuerdo

u Totalmente de acuerdo
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3.CLARIDAD ORGANIZACIONAL

En esta dimension se evaluaron seis indicadores: Disefio de Cargos, Evaluacién,
Disponibilidad, Informacion, Procesos y Procedimientos, Decision de Contratacion. Para
Disefio de cargos indica que se se mantiene la percepcion de que responde a los
objetivos y es claro y especifico, aunque ya no hay claridad si contina dando respuesta
a las necesidades actuales; para el 2022 se enfoca en el Manual de Funciones y si estas
estan alineadas con las funciones que llevan a cabo, lo cual fue favorable con un 80.4%.
Frente a Evaluacion, en comparacion con el afio 2019 donde la percepcion de que los
criterios estan definidos, indican que solo se realiza como un requisito con un 32.9%, lo
anterior se modifica ya que la mayoria indica que no aplica 0o se encuentra en
desacuerdo, aunque aun se evidencia ambigiedad encontrando porcentajes similares
en las demas opciones. Se evidencia que la percepcion frente a si reciben evaluaciones
periédicas esta en mejora al indicar un 50% estar totalmente de acuerdo a que si se
aplica esta accidén; en general hay una percepcion positiva frente al proceso de
evaluacion de desemperio laboral en comparacion con el 2019.

En la evaluacion de desempefio laboral en la entidad:

Es un requisito solamente 14%
Aporta a su desarrollo profesional 22%

Comparte con su jefe las opiniones 23%

Recibe evaluaciones periddicas 9%
s
50%
0%
3%
Estan definidos los criterios R 11%
30%
468%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

ENo aplica mEn desacuerdo uNi de acuerdo ni en desacuerdo mDe acuerdo m Totalmente de acuerdo

En el indicador de Disponibilidad la percepcion mejora en relacion al 2019, ya que la
mayoria reporta contar con los recursos y herramientas necesarias, y en un 60,9%.
Acerca de la informacién es percibida como disponible a través de diferentes canales
en un 43% (De acuerdo) y que permite el desempefio de las funciones en un 38% (tanto
para totalmente de acuerdo como de acuerdo), sin embargo se evidencia la necesidad
de fortalecer la difusion y realizar actualizaciones de manera periddica, aun asi la
percepcion mejora en relacion al 2019.
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Con el indicador de Procesos y Procedimientos en un 51,1% los procesos se identifican
como lentos, engorrosos, obsoletos y desactualizados, este porcentaje aumenta en
comparacion al 2019, lo que evidencia una inadecuada implementacion de acciones de
mejora de los trAdmites administrativos. Lo cual no se ve favorecido al bajar el indice de
personas que reciben induccion en el 2019 un 89,1% indic6 haberla recibido perdiendo
0,8% de favorabilidad, ya que la induccion garantiza que los funcionarios cuenten con
la informacién y recursos para el inicio de sus funciones de la manera esperada por
ualtimo para el indicador de decisiones de contratacién en comparacion con el afio 2019
se mantiene la percepcion frente a que las decisiones de obedecen a necesidades y
requerimientos de la organizacion en un 40% (totalmente de acuerdo) seguido de
caracteristicas y condiciones del perfil profesional con un 36% (totalmente de acuerdo),
sin embargo, vale la pena sefialar que los criterios de equidad e inclusién son los que
menos se evidencian con un 24% (totalmente de acuerdo).

Las decisiones de contratacion se basan

Criterios de equidad e inclusién (Paridad, Minorias, -W 17%220/
0

Diversidades, Personas con Discapacidad) = 27% 549
0

B 4%
Necesidades previstas a mediano y largo plazo 7% 27%
. 20| 55
32%
k 1%
Caracteristicas y condiciones del perfil profesional 7% 24% o
== KA
36%
B 2%
Necesidades de la organizacion 8% 16%
40%
TR
Condiciones acordes a la labor 8% 18% 389%
e ™ | 287 |[ 350,
[ 2%
Criterios claros y objetivos % 23% 38%
0% 10% 20% 30% 40% 50%
u Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

4. MEJORAMIENTO CONTINUO Y FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL

En esta dimensién se evaluaron los indicadores Vision de Futuro, Coordinacién entre
Areas y Desarrollo Laboral. En el indicador Vision de Futuro se evidencia una variacion
en la percepcién en el 2022 al percibirse que principalmente una vision inspiradora y
realizable dejando en un segundo lugar a que se conoce y se comparte, aunque todos
los criterios aumentan favorablemente. Para la coordinacion entre areas en
comparacion con el 2019 continta la percepcion de que es necesario fortalecer la
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coordinacién, pues no se promueve, ni se conoce. El maximo obtenido (totalmente de
acuerdo) teniendo en cuenta los cinco criterios fue de 20%, en comparacion con la
percepcion de que no es clara la coordinacion con un 40%. Esta dimension se evidencia
como critica, y de interés de los funcionarios(as).

Para desarrollo laboral no se encuentra comparativo con el 2019 y en la actual
implementacion se percibe que las oportunidades de desarrollo laboral son claras y
reglamentadas en un 20 % (totalmente de acuerdo) y 32% (de acuerdo) aunque para el
24% no es claro y el 15 % (en desacuerdo) y 10% (totalmente en desacuerdo) no esta
de acuerdo, este patrén se repite en las otras opciones, permitiendo evidenciar que no
son claros los criterios, inicialmente se debe hacer difusion y evaluacion de las
estrategias actuales, para evidenciar si son de utilidad o si es por ineficiencia que no se
evidencian.

En cuanto a la coordinacion entre las diferentes areas de
la organizacion

[+]
Facilita la construccién de conocimiento _10 /o 11%

; S o 35%
interdisciplinario m 25%
s 9% [ qo
Permite el logro de objetivos 9% 26% 38%
5%
Es facilitada por los jefes 120/;20/ 36%
I (22"
1 20/(’) 1 20/
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I 1o, [ [ 24%
| =INEUPT

Es constante 40%

0,
I o, 2%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

m Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo ® De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

5.INTERACCION SOCIAL

En esta dimensién se evaluaron los indicadores de Etica de Cuidado, Colaboracion y
Relaciones. En el indicador de Etica de cuidado realizando la comparacién con el afio
2019 frente a la opcién de expresar desacuerdos sin ninguna represalia, muestra que
ha mejorado con una brecha del 11.6% que considera que si se pueden expresar.
Acerca de la percepcion del trato de la organizacion el criterio con mayor favorabilidad
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fue ser respetuoso y cordial con un 36% (totalmente en de acuerdo) y un 37% (de
acuerdo). Los otros criterios no indican consenso, lo que puede confirmar un malestar
frente al trato.

Considera usted que en su area las relaciones se caracterizan por
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Para Colaboracion frente a la relacion que se da en el &rea, la mayoria considera las
relaciones solidarias, colaborativas una constante con el 2019, aunque al identificar si
son centradas en los objetivos ya no se evidencia claridad, en el caso de si son eficientes
la percepcion es negativa aunque los datos estan dispersos, lo que indica que no es un
criterio solido en las relaciones, junto con si las relaciones son distantes y resentidas se
evidencia inconformidad al indicar en un mayor porcentaje estar totalmente de acuerdo
y de acuerdo en comparacion con las otras opciones.

Por ultimo en Relaciones no se evidencia una variacion significativa entre el 2019 y 2022
acerca de si la institucion facilita espacios para el fortalecimiento de relaciones que es
favorable con posibilidad de mejora, lo cual invita a revisar si se gestiona los espacios u
otros recursos y estrategias. Se requiere que el funcionario(a) mejore su percepcién de
la Entidad, como un espacio donde puede recibir ayuda tanto laboral como personal.
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La organizacion permite y/o facilita los espacios para
construir y fortalecer las relaciones laborales

[v)
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6. MOTIVACION

En esta dimensién se evaluaron los indicadores de Estrés, Condiciones Laborales y
Orgullo y Satisfaccion. En relacion con el 2019 para el indicador de Estrés se ve un
deterioro en la percepcién posiblemente la forma de la pregunta no permitié profundizar
ya que no se pregunto directamente por la emocion, el indicador de desborde emocional
por funciones y metas es negativo en un 30.4%, ademas para la Ultima aplicacion la
mayoria indicé estar satisfecho, se debe tener en cuenta que un 25 % no tiene claridad
de su sentir frente a la entidad y un 16% esta insatisfecho, por lo que es necesario
aplicar evaluaciones para identificar qué aspectos generan el malestar e implementar
acciones de mejora.

Frente a Condiciones laborales la percepcion frente al acceso a recursos o tecnologia
es negativa en un 52.2%, siendo negativo frente a la percepcién del 2019. También
indican que los aspectos que mas favorecen el desempefio son las condiciones fisicas,
las relaciones laborales y el apoyo y reconocimiento del jefe, en general se percibe que
hay confusion frente a estos factores posibilitadores de desarrollo, teniendo en cuenta
las respuestas en la dimension de interaccion social. Es un aspecto critico a abordar
con espacios de formacion que sensibilicen la pertinencia y por ultimo Orgullo vy
satisfaccion.
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En cuanto a la satisfaccién y orgullo laboral, el puntaje mas alto se encuentra en el
orgullo de pertenecer a la entidad, seguido de la satisfaccion por la labor que se realiza
lo cual se mantiene desde el 2019. Este indicador corrobora los planteamientos de los
funcionarios/as, los cuales mencionan el orgullo de pertenecer a la entidad y cumplir con
sus tareas de una manera profesional, aportandole al pais su conocimiento y
experiencia. Se debe tener en cuenta el 42% que estan interesados en buscar otra
oportunidad, cuales son sus motivaciones y ver la viabilidad de implementarlas como
accién de mejora, igualmente fortalecer estrategias de motivacion ya que un 53% indica
que solo esta respondiendo a sus funciones.

7. SISTEMA DE RECOMPENSAS

En esta dimensibn se evaluaron los indicadores Reconocimiento, Innovacion,
Capacitacion, Salario Emocional, Bienestar. Para el indicador de Reconocimiento se
percibe en comparacion con el afio 2019 que disminuye la satisfacciéon frente a la
remuneracion salarial, con una brecha del 10.5%, se recomienda fortalecer por medio
de estrategias de reconocimiento y salario emaocional. Adelantar proyecto de necesidad
de la planta con actualizacién de remuneracion salarial proxima a la del sector. Aspecto
critico a abordar, también se percibe por parte de la mayoria de funcionarios(as) que no
es claro el sistema de reconocimiento por desempefio solo un 26% lo reconoce, por lo
que indica que es un criterio a fortalecer y difundir y evaluar su impacto, determinando
de esta manera aspectos a mejorar para fortalecer la dimension.

En Innovacion no se cuenta con comparativo del 2019 y se percibe de manera positiva
las nuevas ideas y la creatividad, se recomienda continuar en la formacion y
fortalecimiento de estas habilidades para integrarlas en la aplicacién de las funciones y
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permitir una sensacién generalizada de acogida a las nuevas ideas y la creatividad ya
que un 32,6% no lo percibe positivamente.

El indicador de Capacitaciobn Se percibe que los planes de capacitacion responden
principalmente a la necesidad de la organizacién lo cual es percepcion de la mayoria,
aun asi no hay claridad si se tiene en cuenta la solicitud de los funcionarios(as) y jefes
y el mejoramiento del desempefio lo cual impacta la necesidad de la organizacion.
Revisar y difundir los planes y proyectos, necesidad evidenciada en 2019.

Acerca del indicador de Salario Emocional se percibe por parte de la mayoria el
conocimiento y uso de los dias libres y horarios flexibles, lo cual permanece desde el
2019, a diferencia con espacios de prevencion en salud mental, reconocimiento a su
trabajo y actividades culturales y recreativas que no son claras y por lo tanto indican que
no se implementan.

Califique los siguientes beneficios no econdmicos que ofrece la
entidad:
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32%
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Para Bienestar Indican una percepcion positiva en un 64,1% de las acciones de Talento
Humano para el bienestar de los funcionarios(as) se recomienda fortalecer ya que aun
hay un 35,9% que no percibe se contribuya desde TH a su bienestar. Ha mejorado en
comparacion con el afio 2019 la percepcioén frente a si se escuchan y atienden quejas y
solicitudes por parte de TH.

8. SUPERVISION
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En esta dimensidn se evaluaron los indicadores de Discriminacion Laboral y Canales de
Denuncia, Carga Laboral y Organizacion en el Trabajo. En relacion con la percepcion
de la necesidad de supervision para el desarrollo de funciones, se encontré que un 84%
manifestd que no era necesaria esta para cumplir con sus labores, y que sigue la misma
tendencia de la medicién de 2019 con respecto a la autonomia con la que cuentan los
funcionarios y funcionarias de la entidad.

Con respecto al primero se observo que, contrario a la medicién de 2019, en el 2022 la
mayoria de las personas encuestadas indicaron que no se han sentido discriminados en
alguna situacion; también consideran que los canales de denuncia de estos deberian
ser mas periddicamente difundidos (28% de la seleccién en opciones del extremo
Desacuerdo) y de amplio conocimiento (26% de la seleccion en opciones del extremo
Desacuerdo). En cuanto a la Carga Laboral se observé que la mayoria indicé en los
extremos de opciones De acuerdo (63%) que el tiempo que requieren cumplir para sus
tareas asignadas es acorde con la jornada laboral, resultado en concordancia con el
estudio de 2019. Por ultimo, con respecto a Organizacion del Trabajo, se observo que
las personas perciben que las sobre todo existen proceso y procedimientos claros (77%
de eleccion de opciones de extremo De acuerdo), y que también las responsabilidades
en algunos casos no se asignan de manera equitativa, clara y oportuna (27% en la
opcion Ni de acuerdo o desacuerdo).

Respecto de la organizacion de su trabajo:

[ | .
Las responsabilidaces se asignan de

manera clara, equitativa y oportuna 3%

. . . o,
Serealiza una planeacion que orienta 25%
el desempefio individual y grupal ————
|

1
- - - 0,
Existen procesos y procedimientos =

claros

0% 10% 20% 30% 40% 50%

B Totaimente en desacuerdo B En desacuerdo
Nide acuerdo o en desacuerdo B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

9. APERTURA ORGANIZACIONAL
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En esta dimension se evaluaron los indicadores de Innovacién, Compromiso con los
Empleados y Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST). En Innovacion se
observa un aumento de la percepcion de que esta es bienvenida en la entidad (de 52%
en 2019 a 67% en 2022), aunque se mantiene la percepcion de que no es tan facil
proponer o acceder a nuevos recursos tecnoldgicos para el desarrollo de labores (52%
de la opcién No, al igual que en el 2019).

Con respecto a Compromiso con los Empleados, se observd que se mantiene la
tendencia del 2019 a percibir que la entidad cumple con los compromisos asumidos
(62% de seleccidn de las opciones del extremo De acuerdo), aungque se percibe una
incertidumbre con respecto a si las necesidades que se manifiestan van a ser atendidas
oportunamente (41% de seleccion de la opcion Ni de acuerdo o desacuerdo en la
afirmacion Se escuchan las necesidades y se atienden oportunamente).

Por dltimo, con respecto al SG-SST se observa que la mayoria de las personas
encuestadas conocen de este (89%), tiende a conocer y participar de los beneficios del
programa (59,8%), y reconoce que este tiene un impacto favorable para el mejoramiento
de su area de trabajo y bienestar personal (72% de seleccion de opciones del extremo
De acuerdo).

Respecto del compromiso de la organizacion con los
funcionarios/as:

|
Existe flexibilidad frente a las necesidades 9% P
personales

. . 10,
Se escucha y se atienden las necesidades
oportunamente
Se cumplen los compromisos asumidos 30%

q-
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A1%

34%

comprometen con su satisfaccion |:|3%
]
0% 10% 20% 30% 40% 50%
m Totalmente en desacuerdo mEn desacuerdo Mi de acuerdo o en desacuerdo
mDe acuerdo m Totalmente de acuerdo

10. ADAPTACION DE CONFLICTOS
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Esta dimensién abarca los indicadores de Mecanismos de Solucién de Conflictos y
Gestion de Conflictos. En cuanto a la medicidn general de la dimension se encuentra
gue las afirmaciones que consideran los trabajadores representan mejor la adaptacion
al cambio que se viven en la entidad es Es facil asumir los cambios que se requieren en
la organizacién (siguiendo la tendencia de los resultados del 2019) con un 52% de
eleccion en las opciones del extremo De acuerdo.

En cuanto al indicador de Mecanismo de Solucion se observa que se mantiene la
tendencia hacia el conocimiento de estos por parte de los trabajadores (67%), aunque
no necesariamente se acuda a estos por la mayoria de ellos (86%).

Con respecto a Gestién de Conflictos, prevalece la tendencia a seleccionar opciones
intermedias cuando se consult6 sobre la efectividad de los mecanismos de solucién de
conflictos (40% en 2019 a 47% en 2022), quizé relacionado con el poco uso actual que
se hace de ellos. También, en cuanto a la percepcion del estilo para resolver conflictos
se observa que la mayoria considera que tanto reconoce cual es su estilo (84%) como
gque cuenta con habilidades que le favorecen resolver estos de manera asertiva (80%
de eleccién de opciones del extremo De acuerdo). Por otro lado, cuando se solicitd
caracterizar los conflictos que se viven en la entidad, la mayoria opt6é por describirlos
con la afirmacion Son tratados bajo la cordialidad y el respeto con un porcentaje de
eleccion en el extremo de opciones De acuerdo de 54%.

Los conflictos en la entidad:

9%

Cuentan con la participacion efectiva de los jefes para su 25%

resolucian
23% |
18%
A%
7%
Son tratados bajo |a cordialidad y el respeto 35%
8% =
0
Procuran salvaguardar la salud mental de las personas 9%
involucradas
21%
4{7’|’n
Se gestionan a través de instancias definidas en la entidad 39%
-30%
15%
Se abordan en espacios seguros para las personas 38%

involucradas -

-23%
-

Se resuelven oportunamente 33%
—
0% 10% 20% 30% 40% 50%
m Totalmente en desacuerdo mEn desacuerdo Nide acuerdo o en desacuerdo
m De acuerdo mTotalmente de acuerdo

11. ESTILO JEFES
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Esta dimensién la componen los indicadores Trabajo en Equipo y Liderazgo. En el
primero, se encontrd que la mayoria describi6 como mayor ocurrencia en su area de
trabajo la fortaleza del Trabajo en Equipo con 73% de eleccion de opciones del extremo
De acuerdo. En cuanto al segundo, se observé que la mayoria de personas describieron
a sus jefes como dispuestos a Ofrecer libertad a sus colaboradores para realizar el
trabajo de manera mas eficaz con un 83% de eleccion de opciones del extremo De
acuerdo, y que la opcién con mas respuestas del extremo Desacuerdo o intermedio fue
Ofrecer espacios de retroalimentacion y concertar planes de mejora individuales (36%
de opcion intermedia y 16% de extremo Desacuerdo).

Considera que en su area ocurre de manera frecuente:
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EVALUACION INTERVENCION CLIMA ORGANIZACIONAL 2022

A los encuestados también se les consultd sobre su participacion en los espacios de
intervencion que se realizaron durante el 2022, manifestando que el 79% de ellos si
habia participado en estos. También, consultdndoles sobre el impacto que tuvieron
estos sobre las dinamicas de su grupo de trabajo se encontré que el 71% de ellos
seleccionaron Comunicacion en algunas de las opciones de impacto Alto o Muy Alto, y
las mayoritariamente seleccionaron en las opciones de impacto Bajo o Muy Bajo fueron
Resolucion de Conflictos y Liderazgo, con 11% cada una.
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Impacto del Programa de Intervencion de Clima Organizacional
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Por ultimo, se consult6 sobre sugerencias a estos espacios para la vigencia 2023, donde
varios funcionarios y funcionarias destacaron la necesidad de establecer estos espacios
de manera presencial, y generando actividades gue involucren de manera mas personal
a cada uno de los integrantes de los respectivos grupos de trabajo.

Componente Cultura Organizacional.

Para la realizacion del estudio de cultura organizacional actual vs. deseada del SGC, se
suscribié el contrato interadministrativo 316 de 2022 con la Universidad Nacional de
Colombia. La realizacion del estudio tuvo un valor de $100.000.000.

1.

Disefio Metodolégico: Se realiz6 el disefio metodolégico para la realizacion del
estudio, que consto de:

Levantamiento de informacion primaria referente a la Entidad: Historia, datos de
la planta de personal, estructura, plataforma estratégica, estudios de
modernizacion, politica de equidad de género, diversidad e inclusion.

Marco normativo.

Marco conceptual, definicion conceptual y determinacion de variables a estudiar.
Adaptacién Instrumento Tipo Encuesta para la evaluacion de la cultura actual y
de la cultura deseada.

Disefio de Metodologia de Grupos Focales

Levantamiento de informacion - Aplicacion Instrumento tipo: Se adelantaron
ocho sesiones de aplicacion del instrumento encuesta de caracterizacion de la
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cultura organizacional actual y cultura deseada, por cada dependencia de la
entidad. En total se recopilaron 167 respuestas al instrumento.

3. Con base en el analisis preliminar de los resultados del instrumento aplicado a
los 167 funcionarios participantes, se disefi6 la Fase |l de Grupos Focales, asi:
antiguos, jévenes, organizaciones sindicales, mujeres, hombres, sedes
regionales, grupos de investigacion, nivel directivo. En total se llevaron a cabo 8
grupos focales para la recoleccion de informacion.

4. Andlisis de informacion. Se realiz0 andlisis estadistico de la informacion
cuantitativa obtenida en las encuestas. Asi mismo, se llevd a cabo andlisis de la
informacién obtenida en grupos focales, contraste de fuentes de informacion, se
establecieron tendencias y correlaciones que permitieron llegar a las
conclusiones del estudio.

5. Se formulé documento Plan de Intervencién con las recomendaciones por parte
de los consultores a la luz de los hallazgos para las vigencias 2023 y siguientes.

6.6. Analisis del Diagndstico

Con el analisis de la informacién se puede identificar las actividades a efectuar en el
Plan de Bienestar Social e Incentivos 2023 que conlleven al mejoramiento de la calidad
de vida de los funcionarios de la entidad y el de sus familias, generando espacios
saludables que fomenten la participacion e integracion en contextos de tipo cultural,
recreativo, deportivo y familiar, mediante el desarrollo de actividades, talleres, y
estrategias de intervencién, buscando un equilibrio entre calidad de vida y trabajo.

Para el presente analisis se tendra en cuenta la informacién de la planta del personal
del SGC a la fecha.

A) ORGANIGRAMA

Grafica 12. Organigrama
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B) ANALISIS DEMOGRAFICO DEL SGC

El Servicio Geolégico Colombiano cuenta con una planta de personal de 295
funcionarios(as), donde el 41,7% (123) son mujeres y el 58,3% (172) son hombres. Del
total de funcionarios/as, se resalta que el 21% se encuentran en un rango de edad entre
30 a 40 afos (62 funcionarios(as), el 47% son mayores de 50 afos (139
funcionarios/as), encontrdndose en este rango, trabajadores que estan préximos a

cumplir y otros(as) que ya cumplieron los requisitos de pension, y el 3% (8 personas) es
Grafica 13. Distribucion de funcionarios/as segun edad

menor a 30 afos.
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Se observa en cuanto a la antigiiedad que el 57% de la planta (167 personas) llevan
vinculados a la entidad 6 afios 0 mas. También, se observa una tendencia en la mayoria
de categorias donde hay mas funcionarios que funcionarias, siendo las excepciones
quienes estan vinculados Menos de 1 afio (mayoria mujeres) y quienes llevan entre 18
y 24 afios (misma cantidad de hombres y mujeres).

Gréfica 14. Distribucion de funcionarios segun antigliedad
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Con respecto a la distribucién por niveles de cargo, se observa la tendencia de la planta
donde por nivel jerarquico hay mas hombres que mujeres, siendo una pequefa
excepcion el nivel Asesor, donde hay igual cantidad de hombres y mujeres. También,
como es de esperarse, los niveles jerarquicos en los que hay més personas son en el
Profesional, seguido del Asistencial y Técnico.

Gréfica 15. Distribucion de funcionarios segun cargos por niveles
9 4 197 40 45
I I I I I m
NIVEL DIRECTIVO NIVEL ASESOR NIVEL NIVEL TECNICO NIVEL PLANTA
PROFESIONAL ASISITENCIAL PROVISTA
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* Informacion planta a 31 de diciembre de 2022.
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7. PLAN DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS 2023

7.1 Objetivos

7.1.1. Objetivo general del programa

Propiciar condiciones favorables para los funcionarios y funcionarias del

Servicio Geolédgico Colombiano que conlleven al mejoramiento de su calidad
de vida, generando espacios de trabajo saludables que fomenten el respeto,
la equidad, la inclusién, el trabajo en equipo, la comunicacion asertiva y la
empatia, contribuyan a su motivacion y sentido de pertenencia, y a su
desarrollo personal y profesional.

7.1.2. Objetivos estratégicos

Contribuir al mejoramiento de las condiciones de calidad de vida de los
funcionarios y funcionarias del SGC, tanto a nivel personal, familiar como
laboral.

Intervenir sobre los factores del clima y la cultura organizacional del SGC,
a fin de consolidar ambientes de trabajo saludables, que contribuyan a la
felicidad laboral, la inclusién, el bienestar y el trabajo en equipo.

Disefiar e implementar estrategias que permitan el crecimiento personal,
el sentido de pertenencia, el afianzamiento de valores institucionales, la
ética publica y la responsabilidad social de cada uno de los funcionarios
y funcionarias del Instituto, por medio de espacios de reflexion y
aprendizaje colectivo, que permitan consolidar una cultura de la
integridad, los derechos humanos y la sostenibilidad.

Generar espacios para la integracion, recreacién, cultura y deporte para
los funcionarios(as) y su nucleo familiar.

Contribuir al mejoramiento del servicio publico que ofrece la Entidad
mediante la generacién de capacidades institucionales y el desarrollo
profesional y laboral de los servidores y servidoras.

Otorgar los incentivos y estimulos de acuerdo con las condiciones
establecidas en el Sistema de Estimulos e Incentivos del Estado
Colombiano, a fin de enaltecer la excelencia y el desempefio
sobresaliente de los servidores y servidoras de la Entidad.

Contribuir a la disminucién de brechas de género, la prevenciéon de
violencias en el entorno laboral, la equidad de género, diversidad e
inclusion, asi como a la eliminacién del sexismo y todas aquellas
practicas que perpetldan los estereotipos asociados al género.

Consolidar condiciones de trabajo seguras y saludables, la promocién y
prevencion de la salud integral de los servidores y servidoras de la
Entidad.
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8. BENEFICIARIOS

Todos los Funcionarios(as) de planta de personal del Servicio Geoldgico Colombiano,
incluido su nucleo familiar, que de acuerdo con el Decreto 051 de 2017 indica: “que se
entenderd por familia el conyuge o compafiero(a) permanente, los padres del empleado
y los hijos hasta los 25 afios o discapacitados mayores que dependan econémicamente
del servidor”.

9. RESPONSABLES

El Grupo de Talento Humano del Servicio Geolégico Colombiano sera el responsable
de disefiar y ejecutar el Plan de bienestar 2023.

10. AREAS DE INTERVENCION

El Plan de Bienestar Social comprende dos areas: La de Calidad de Vida Laboral y la
de Proteccion y Servicios Sociales.

10.1 Area calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral se traduce en condiciones favorables tanto endégenas
como exogenas del espacio de trabajo en el que desarrolla sus funciones la persona e
interactla con otros, las cuales deben contribuir a enriquecer, madurar y potencializar
sus cualidades.

e OBJETIVO:

En esta area el bienestar esta dirigido a fortalecer esas competencias laborales
y sociales de los individuos que aportan al crecimiento profesional y personal de sus
equipos de trabajo y la relaciéon con pares y superiores, contribuyendo asi a una mayor
productividad y armonia en el entorno laboral.

10.2 Programa fortalecimiento Climay Cultura organizacional

e OBJETIVO:

Intervenir sobre los factores del Clima y la Cultura Organizacional identificados
como criticos o problematicos, que estan afectando el comportamiento, sentir y
satisfaccion laboral de los funcionarios y funcionarias del Servicio Geoldgico
Colombiano, teniendo en cuenta el impacto en su salud mental, felicidad laboral,
satisfaccion, compromiso y desempefio, de forma individual, grupal y organizacional.

Clima Organizacional: El Clima Laboral segun el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica - DAFP "se refiere a la forma como los servidores publicos perciben su
relacion con el ambiente de trabajo como determinante de su comportamiento al interior
de la entidad".
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Los responsables de Bienestar Social de cada entidad deberan conocer y entender
dichas percepciones de los trabajadores, que incluyen sus experiencias personales,
necesidades particulares, motivaciones, deseos, expectativas y valores.

El conocimiento de dichos comportamientos ayudard a tener un diagnostico de la
situacion del clima laboral para poder modificar los comportamientos de los servidores
a partir del manejo de variables ambientales.

Segun el DAFP el clima laboral se debe medir en cada entidad por lo menos cada dos
afos, donde la entidad por medio de un diagndstico debera definir, ejecutar y evaluar
estrategias de intervencion.

Para la vigencia 2023 se continla el Programa de Fortalecimiento del Clima

Organizacional:

Hallazgos y Recomendaciones Evaluacion Clima Organizacional - 2022.

Conclusiones Medicion Mapa Emocional a nivel general del SGC.

Emocion mas frecuente:
- Altos Niveles de Estrés en todos los grupos del SGC
- Altos Niveles de Frustracion

Fortalezas red de apoyo.

- Su grupo de trabajo

- Su jefe, en segunda instancia.
Problematicas més frecuentes:

- Relacionadas con las labores del grupo de trabajo 70%

- Relacionadas con la convivencia 30%

Acuerdos mas frecuentes:
- Relacionados con la convivencia 40%
- Relacionados con la carga de trabajo y otros asuntos laborales 60%

Hallazgos y Recomendaciones por Dependencias - Mapa Emocional y Clima

Organizacional.

DEPENDENCIA

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

ASUNTOS
NUCLEARES

En esta direccién se hace necesario trabajar alrededor
de los indicadores emocionales que en su mayoria
evidenciaron una percepcion insatisfactoria del clima
laboral. Es importante empezar por el area de
reconocimiento y motivacion, profundizando en las
variables sefialadas en

cada uno de los grupos como la prioridad para sentirse
reconocidos y motivados.

Las rutas emocionales en los tres grupos deben ser
abordadas de manera prioritaria, construyendo opciones

1. Tomar decisiones que
permitan mejorar los
indicadores

emocionales en relacion con las
prioridades establecidas en
cada uno de los grupos

2. Abordar las rutas
emocionales identificadas como
circulares a través de la
metodologia sugerida en la guia
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para la expresién del displacer o la incomodidad al dos para semilleros de
interior de los grupos y acordando espacios para convivencia.
expresar la necesidad de reconocimiento. En el grupo 3. Propiciar la construccion de
de Licenciamiento y Control deben orientarse las acuerdos relacionados con el
actividades a la mejora de la autogestion de las respeto, la convivenciay la
emociones, pues cuatro de las cinco rutas, marcaron comunicacion asertiva.
como circulares. Es importante 4. Continuar el proceso de
anotar que varios de los trabajadores no encuentran acompafamiento a nivel de la
espacios seguros coordinacion hasta establecer al
para poder expresar sus inconformidades o menos seis minimos éticos
necesidades, por lo cual prefieren callar. En cuanto a los | sobre los temas de mayor
minimos éticos vale la pena sefialar que los grupos los interés en cada uno de los
sienten como espacios de apoyo en los cuales es grupos.
posible la escucha y el didlogo.

SECRETARIA Lo primero que hay que sefialar es que existen grupos 1. Mantener los espacios de

GENERAL

con un funcionamiento auténomo que aun cuando estén
inscritos a esta direccién, presentan un funcionamiento
particular. Estos grupos son: Planeacién, participacion
ciudadana y tecnologias de informacion.

Los grupos que a continuacion se sefialan estan
compuestos por Talento Humano, Recursos
Financieros, Contratos y Convenios, Servicios
Administrativos y Liquidacion de némina. En estos
grupos se pudo encontrar indicadores emocionales
satisfactorios, con la caracteristica comun de necesitar
mejora tanto en el reconocimiento como en la expresion
de su necesidad.

En todos estos grupos el nivel de estrés es alto en
algunos seguido de resignacion en otros de indignacion
y frustracion, por esa razén la sugerencia es construir
espacios de dialogo que permitan identificar los niveles
de frustracion y definir cuales de ellos pueden ser
resueltos en el corto plazo, en especial lo planteado en
cuanto a las cargas laborales.

Si bien es cierto estos grupos se perciben como
empaticos es necesario trabajar sobre los acuerdos que
faciliten la colaboracion, solucién de conflictos y la
relacion con otras areas. Se destaca en esta direccion y
en la entidad, el grupo de planeacion con los indicadores
emocionales mas altos lo cual califica en un excelente
nivel, el clima laboral. De otra parte, se identifica una
capacidad para gestionar las emociones de una manera
asertiva. Es un grupo empatico donde el dialogo y la
escucha se presentan como indicadores de las
relaciones amistosas percibidas por el grupo en el 90%.
El caso de participacion ciudadana también presenta
una percepcion satisfactoria del clima laboral en los
indicadores emocionales. Vale la pena trabajar la
motivacion y satisfaccion personal, a partir de los
criterios sefialados en el mapa emocional. Al interior de
este grupo existen dos subgrupos que se relacionan de
manera diferente se sugiere para las proximas
intervenciones realizar mediciones especificas de cada
uno. El grupo de tecnologias de informacion presenta
indicadores satisfactorios en la percepcion del clima,
encontrando de manera especifica la necesidad de
trabajar la falta de reconocimiento. Requiere
acompafamiento como grupo para establecer acuerdos

didlogo para fortalecer los
temas de motivacion,
reconocimiento y expresion de
las

emociones de rabia y displacer.
Generar estrategias para
disminuir el estrés generado
entre otros por distribucién de
funciones, falta de recursos,
sobrecarga laboral y trabajo
bajo presion.

Acompafiar a los coordinadores
con metodologias que faciliten
su liderazgo en los grupos en
cuanto al clima laboral.
Trabajar en disminuir la
percepcion de desigualdad en el
trato segun el tipo de
contratacion.

Documentar las experiencias
relacionadas y realizar un
encuentro a nivel de
coordinacion que permita
identificar los logros alcanzados
y las dificultades encontradas.
Continuar con el trabajo
realizado en la construccion de
minimos éticos y mantener y
mejorar el indicador de
acuerdos explicitos.
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que permitan expresar de manera adecuada las
situaciones de rabia displacer y necesidad de
reconocimiento. Se percibe como empatico y amistoso y
presenta un nivel de estrés y frustracion que requiere
trabajar en algunas situaciones de tipo laboral. Asi como
el grupo de planeacion, este grupo no sélo acogio las
sugerencias sino que avanzo en la propuesta
desarrollando espacios de didlogo sobre los temas
laborales requeridos para mejorar los aspectos de
frustracion y estrés sefialados.

GEOAMENAZAS

Los indicadores emocionales en los grupos de esta
direccién muestran un buen nivel de satisfaccion en el
clima laboral. Vale la pena sin embargo profundizar en
las prioridades que plantea el grupo en relacion con el
indicador de reconocimiento.

Se destaca el estrés como la emocion mas frecuente en
el grupo seguida de frustracion lo que significa que es
necesario abordar en estos grupos los aspectos que
generan estrés para ver cuales de ellos

pueden ser resueltos y disminuir la sensacién de
frustracion e incrementar el alcance de sus objetivos.
Las rutas emocionales a considerar como un proceso de
desarrollo de competencias para la autogestion
emocional en este grupo son las relacionadas con la
expresion del displacer y la falta de reconocimiento.

En estos grupos se considera el grupo de trabajo como
un espacio de escucha y dialogo donde es posible
construir y cumplir acuerdos. Sin embargo, el porcentaje
de acuerdos explicitos es bajo

1.Mantener espacios de dialogo
que permitan disminuir el estrés
y construir acuerdos para
mejorar aquellos aspectos que
generan frustracion.

2. En cuanto a las habilidades
sociales se hace necesario
construir acuerdos sobre
comunicacion, empatia, respeto
y buen trato. De igual manera
establecer procesos de
articulacion entre grupos y
areas de trabajo.




SERVICIO

GEOLOGICO PLAN INSTITUCIONAL DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS

COLOMBIANO

GEOCIENCIAS Tres de los cinco grupos que participaron en el mapa 1. Mantener los espacios de

BASICAS emocional, perciben el clima laboral de manera dialogo y construir estos
satisfactoria. Dos de ellos requieren de apoyo y espacios en los grupos que
mejoramiento sobre estos indicadores emocionales hacen falta con el propésito de
especialmente en los temas de reconocimiento y reunirse periédicamente para
asertividad. elaborar acuerdos.
Las rutas emocionales deben ser enriquecidas para 2. Las tematicas sugeridas por
expresar de manera asertiva el displacer y la necesidad | los grupos, estan relacionadas
de reconocimiento, en todos los grupos que participaron | con situaciones que les generan
de esta direccion. estrés en cuanto a cargas
En cuanto a las habilidades sociales es uno de los laborales, cumplimiento de
grupos que marca un alto nivel de empatia y relaciones objetivos y convivencia (buen
amistosas en un alto porcentaje lo que significa que trato).
estan listos para seguir construyendo acuerdos de 3. Con estos grupos vale la
convivencia que faciliten su crecimiento y mejoren sus pena continuar apoyando desde
indicadores en el clima laboral. Es importante también la coordinacion e incluir jefes o
anotar la cantidad de acuerdos explicitos percibidos, lo lideres en los grupos para que
cual contribuye a la salud del ambiente de trabajo. Sin puedan acompafiar estos
embargo, es necesario fortalecer la convivencia en procesos de convivencia y de
especial en temas de comunicacion y respeto. mejora en el clima laboral.

GESTION DE Considerando las diferencias en los grupos de trabajo 1. Tomar En este contexto de

INFORMACION

de esta direccion es valioso destacar que tienen
indicadores emocionales con un muy buen nivel de
satisfaccion en el clima laboral.

En cuanto al manejo de las rutas es necesario
acompaifiar los procesos de expresion de rabia displacer
y las formas como los grupos esperan que sean
reconocidos sus aportes en el contexto laboral, teniendo
en cuenta que algunos de los trabajadores manifiestan
preferir callar antes que comunicar.

Se percibe un alto nivel de estrés en relacion con las
cargas laborales y desigualdades seguido de la
frustracion en la

consecucion de objetivos o los tiempos de entrega.

Se plantea en un porcentaje alto (70% en un grupo y
100% en el otro), relaciones armoniosas en la
percepcion de vinculos de amistad al interior de los
grupos . Ademas se considera la empatia como una
caracteristica en cada uno de los grupos, razon por la
cual se los considera como una Red de apoyo en
circunstancias dificiles.

percepcion, empatia y
comunicacion vale la pena
mantener espacios de dialogo
que permitan establecer
acuerdos relacionados con
temas que disminuyan el estrés
y la frustracién y aumenten su
capacidad de Relacionamiento,
cooperacion y comunicacion
entre los distintos grupos.

2. Se propone trabajar en la
expresién emocional en
situaciones dificiles a partir de
las metodologias entregadas
para el abordaje de los
semilleros de convivencia.

3. Se requiere mantener el
apoyo a los niveles de
coordinacion, incluyendo jefes.
Se destaca el interés y la
participacion de los
coordinadores en el desarrollo
de estos procesos.
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LABORATORIOS

Los indicadores emocionales muestran en este grupo un
nivel satisfactorio en relacién con el clima laboral. Vale
la pena seguir trabajando los aspectos relacionados con
la expresion de las situaciones que generan displacer y
rabia y de la necesidad de reconocimiento.

Son grupos que se muestran empaticos, amistosos y
encuentran en su grupo de trabajo espacios de escucha
y dialogo.

Requieren trabajar construyendo acuerdos explicitos
relacionados con temas de comunicacion, trabajo
colaborativo, respeto y buen trato y algunos aspectos
laborales relacionados con el cumplimiento, la
colaboracion y el compromiso.

El estrés y la frustraciéon son emociones muy frecuentes
en el grupo, razén por la cual vale la pena proponer
espacios de dialogo orientados a la disminucion de
estas dos emociones propias de necesidades
insatisfechas.

1. Mantener los espacios de
dialogo iniciados alrededor de
temas que permitan el
incremento de los indicadores
emocionales sefialados.

2. Trabajar a partir de la guia
dos, los aspectos relacionados
con las rutas emocionales de
rabia displacer y
reconocimiento.

3. Seguir acompafiando a los
niveles de coordinacion en la
construccion de espacios de
didlogo para construir acuerdos
que permitan disminuir los
niveles de estrés y de
frustracion encontrados en los
distintos grupos, de esta
direccion.

4. Se destaca el compromiso de
la participacion y el interés de
los coordinadores y por esa
razén es necesario mantener
este apoyo y nivel de
reconocimiento hacia ellos en
este aspecto.

HIDROCARBUROS

Este es uno de los grupos con los mejores indicadores
en cuanto a la percepcion del clima laboral en los grupos
se sienten satisfechos sin que esto quiera decir que se
pueda seguir trabajando en aspectos como la
asertividad y el reconocimiento.

Como los diferentes grupos del servicio geologico
colombiano, vale la pena trabajar en la construccion de
rutas emocionales que permitan la expresion asertiva
del displacer y la necesidad de reconocimiento.

El grupo presenta altos indices de empatia en cuanto al
apoyo, la escucha y la capacidad de dialogo. Se
propone sin embargo establecer algunos acuerdos
sobre temas laborales y sobre aspectos de convivencia
relacionados con el respeto por las ideas la confianza y
algunos otros asuntos de tipo laboral.

En este grupo y gracias al apoyo del director fue posible
trabajar con los jefes de grupo, expresandoles la
necesidad de avanzar en el tema del climay
mostrandoles los resultados del mapa emocional. Esto
generd compromiso de parte de los participantes por
desarrollar los espacios de dialogo atendiendo a los
resultados del mapa emocional

1. Construir los espacios de
dialogo atendiendo a las
sugerencias de la guia uno
sobre semilleros de convivencia
2. Trabajar en la construccion
de acuerdos sobre rutas
emocionales utilizando la guia
dos disefiada para este

fin.

3. Seguir acompafiando a los
jefes de grupo para liderar al
interior de sus equipos procesos
de didlogo colaborativo sobre
temas de convivencia que
impactan el clima laboral.

RECURSOS
MINERALES

Los indicadores emocionales de los grupos que
participaron permiten concluir que existe una percepcion
satisfactoria respecto del clima laboral. Vale la pena
seguir trabajando aspectos relacionados con el
reconocimiento y la motivacion.

Las rutas emocionales a trabajar en este grupo tienen
que ver con el repertorio requerido para la expresion de
emociones relacionadas con la rabia, el displacer y la
necesidad de reconocimiento.

1. Considerando que el grupo
de Recursos Energéticos es el
gue tiene un porcentaje mas
alto en estos indicadores, se
considera importante su apoyo
a nivel de coordinaciones y
jefes.

2. Considerando el nivel de
estrés y resignacion que se
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En estos grupos se encuentra un alto nivel de empatia y
de relaciones de amistad que facilitan la escucha y el
dialogo. Sin embargo, también se sugiere trabajar en
aspectos relacionados con tematicas de trabajo que
permitan la mejora en el estrés y la resignacion, como
emociones propias de este grupo. Es necesario definir
estrategias para trabajar los principales problemas
identificados: Comunicacién asertiva, respeto por la
diferencia, atencién a necesidades, trato igualitario,
integracion con otros grupos, motivacion.

encuentra, vale la pena
establecer espacios de dialogo
gue permitan la expresion de
estas emociones y el
reconocimiento de las
necesidades insatisfechas que
lo generan, para identificar qué
aspectos pueden ser trabajados
a nivel de grupo o de direccion.
3. En este grupo los
coordinadores/ as participaron
en las diferentes asesorias
individuales y grupales fueron
receptivos a las guias
entregadas; pero no
implementaron las sugerencias,
con respecto a la construccion
de los espacios de dialogo.

4. Se sugiere el
acompafamiento para la
implementacion de estos
espacios en los grupos que lo
consideren pertinente.

5. Elevar el % de acuerdos
explicitos, como estrategia para
mejorar el clima laboral.

6. Crear oportunidades de
participacion en generacion de
conocimiento cientifico

SEDES REGIONALES

Es necesario aclarar que las distintas sedes, si bien
tienen un funcionamiento diferente en algunos aspectos,
también comparten algunas realidades que deben ser
asumidas por los coordinadores con todos sus
colaboradores, independientemente de los grupos de
trabajo a los que se encuentren asignadas.

Es asi como podemos concluir que la mayoria de los
grupos presentan un nivel satisfactorio en el clima
laboral, pues aunque existen diferencias, que se pueden
observar en cada uno de los informes entregados,
mantienen la necesidad de abordar aspectos
relacionados con el reconocimiento.

De la misma manera los grupos en las diferentes Sedes,
requieren de apoyo para construir acuerdos que les
permitan expresar de manera asertiva la rabia y la
necesidad de reconocimiento.

En todas las sedes se observa el grupo con
caracteristicas de empatia como la escucha, el didlogo y
el apoyo a nivel general. Perciben sus relaciones como
amistosas y de colaboracién y proponen la construccion
de acuerdos relacionados con tematicas laborales que
generan estrés y con aspectos de convivencia, los
cuales deben ser diferenciados, atendiendo a los
resultados encontrados en el mapa emocional de cada
sede.

Principales situaciones a trabajar: sobrecarga laboral,
comunicacién asertiva (solicitudes, intereses),
percepcion de desigualdades.

1. Promover y mantener
espacios de dialogo que le
permitan a la coordinacién
construir acuerdos con todos
sus colaboradores
independientemente de los
grupos de trabajo a los cuales
pertenezcan, en funcion del
clima laboral y la convivencia.
2. Propiciar un encuentro de
coordinadores por sedes para
construir entre ellos acuerdos
que les permitan acompafiarse
en la construccion de un clima
laboral que facilite la
convivencia y por ende, el
cumplimiento de los objetivos.
3. Hacer una medicién del mapa
emocional con todos los
colaboradores de cada sede
para desde ahi indicar aspectos
a trabajar de manera especifica.
4. Generar estrategias o
mecanismos de reconocimiento
para los trabajadores.

5. Fortalecer los programas de
Manejo de Estrés dentro de la
entidad.
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Propuesta Objetivos Intervencién Clima Organizacional 2023.
Fuente: Universidad Nacional de Colombia - Sara Helena Llanos

1. Seguir fortaleciendo el nivel de coordinacién para el mejoramiento del clima
laboral, en el eje de autogestion y autorrealizacion.

2. Incluir a supervisores y jefes en el desarrollo de competencias para fortalecer el
clima laboral.

3. Continuar fortaleciendo el proceso de semilleros de convivencia en todos los
grupos de trabajo.

4. Realizar talleres presenciales para construir acuerdos relacionados con la
empatia y las rutas emocionales.

5. Realizar anualmente la medicion del mapa emocional para identificar procesos
de cambio y fortalecimiento del clima laboral.

Recomendaciones:

1. Reforzar las campafias de manejo de estrés, brindando herramientas de
afrontamiento y revisando las condiciones laborales que pueden estar afectando la salud
mental y emocional de los empleados.

2. Fortalecer espacios de comunicacion y continuar en la construccion de minimos éticos
enfocados en ofrecer lugares seguros para expresion de necesidades e intereses.
Continuar con el trabajo en comunicacién asertiva.

3. Fortalecer los vinculos entre los miembros del equipo a partir de actividades que les
permitan conocerse y compartir en espacios diferentes al trabajo, a través de los
semilleros de convivencia

4. Se propone revisar mecanismos de reconocimiento del trabajo y del esfuerzo, tanto
a nivel de grupo como de la institucion, que permitan a los trabajadores sentirse
escuchados, que se dé valor a sus aportes. De igual forma, promover actividades que
impulsen el desarrollo de conocimiento cientifico.

5. Finalmente, se recomienda apropiarse de las herramientas ofrecidas durante la
intervencion, acerca de las rutas para poder gestionar asertivamente las situaciones
problematicas identificadas durante el proceso.

A Nivel de Coordinacion:
- Asesoria Individual
- Apoyo al trabajo grupal

A Nivel de Directivos, Jefes y Supervisores.
- Intervencién en rutas emocionales
- Intervenciéon en minimos éticos

A Nivel de todos los funcionarios y funcionarias
- Autorrealizacion
- Autogestion

Hallazgos y recomendaciones estudio de Cultura Organizacional actual y deseada
2022

Cultura Organizacional: Para el estudio realizado en la vigencia 2022 por la
Universidad Nacional de Colombia, se entiende la cultura organizacional como el
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conjunto de creencias y significados naturalizados por los miembros de la organizacion,
convirtiéndose en simbolismo de interpretacion, orientador de conductas y practicas
(Ma. de Lourdes Elena Garcia Vargas, Gerardo Reyes Ruiz y Tirso Javier Hernandez
Gracia, 2015).

Este concepto se complejiza desde la mirada de la antropologia social como un conjunto
relativamente solido de creencias, valores y comportamientos practicados y compartidos
por la sociedad, el cual se da a través del desarrollo de personal motivado,
comprometido con un conjunto comun de valores, creencias y suposiciones (Denison,
1996) citado por Garcia, Hernandez, Vargas y Cuevas (2012).

En la vigencia 2022 se llevo a cabo el Estudio de la cultura organizacional actual y
deseada del SGC, en el marco del contrato interadministrativo 09 de 2022 con la
Universidad Nacional de Colombia.

A continuacién se presentan los hallazgos y recomendaciones generales del estudio

realizado:

DIMENSION

HALLAZGO

PLAN DE INTERVENCION

Comunicacién

Se percibe que la comunicacion no fluye en todos
los sentidos, por lo que no llega a todos los niveles
de la organizacion; muchas de las personas
quisieran participar en las discusiones sobre temas
importantes de la Entidad, a la que consideran como
un ente familiar, y quisieran que se volviera esa
familiaridad del pasado.

Es un tema clave que requiere intervencion.
Respecto de la comunicacién con otras instituciones
generadoras de conocimiento sobre la tierra, se
menciono la importancia de continuar con las
relaciones de intercambio de saberes, metodologias
y personas para el enriquecimiento mutuo.

Sobre la comunicacion con las comunidades y
territorios expresaron la necesidad de impulsar el
trabajo de campo, para compartir saberes con un
lenguaje sencillo, sin dejar la rigurosidad, y con
aplicaciones de utilidad para territorios y
comunidades.

Se pidi6 el mejoramiento de los medios y canales
para la divulgacion cientifica de lo investigado por el
SGC, que es de calidad pero que no se publica.
Ante esto, se pide publicar lo propio antes que la
academia se apropie de esos saberes, a veces sin
los créditos correspondientes.

Se espera crear y fortalecer un nivel
de comunicacion fluido que permita
la resolucion de conflictos,
coordinacion de tareas y
cooperacion con la intencion de
compartimentar la informacion y
direccionar al debido destinatario,
evitando intermediarios, previniendo
malos entendidos e interpretaciones
que influyen de forma negativa en
las actividades laborales. Rengifo
(2014)

Por lo que se plantea la aplicacion
de coaching estratégico individual
para directivos con el fin de
fortalecer las competencias
comunicativas y la inteligencia
emocional, creacién de encuentros
para la comunicacién académico-
investigativa con la socializacion de
los estudios realizados por las
Direcciones Técnicas y la
oportunidad para el debate y la
critica y fomentar la participacion
espacios de formacion con modulos
sobre comunicacion asertiva,
inteligencia emocional, autocuidado
de la salud integral.

Conciencia
costo/beneficio

La dispersion de los resultados de esta variable asi
como la poca mencién en los espacios de grupos
focales muestra la poca conciencia sobre estos
aspectos a la hora de tomar decisiones a nivel
organizacional. Sin embargo, el conocimiento de los

Participar a los y las funcionarias(os)
acerca de la realidad, actividad e
impacto de la institucion a nivel
territorial. Crear estrategias de
comunicacion y participacion
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costos de los proyectos y su relacién con los
resultados fue considerado como una oportunidad
de mejora, pero mas alla de esto, como la
posibilidad de generar mayor identidad, sentido de
pertenencia, cuidado y transparencia en el manejo
de los dineros publicos.

atractivas.

Creacion de espacios internos que
favorezcan el sentido de pertenencia
al SGC.

Control/evaluacion

Se quiere que la cultura del Servicio Geol6gico
Colombiano sea menos controladora, que confie en
su gente. Se acepta la existencia de los controles
por normatividad, pero se requiere que al interior de
la Institucién se hagan acuerdos sobre la formay el
fondo, de manera que no se sienta el control por la
desconfianza, sino como oportunidad de orientacién,
de aprendizaje y acuerdo colectivo.

Este aspecto de la cultura debe estar en coherencia
con el modelo de liderazgo transformacional que se
propone que se viva por parte de los lideres de la
Institucion.

Fortalecer la comunicacion interna
en sus diferentes niveles, realizar
evaluacion y seguimiento de la
implementacién e impacto de la
aplicacion. Fortalecer habilidades de
liderazgo que permitan la creacion
de espacios de crecimiento y
desarrollo con apertura al cambio y
mejora.

Coordinacion

El clamor de los grupos focales fue por una mayor
interconexion entre Direcciones, entre areas, entre
personas. Actualmente se percibe el funcionamiento
de las Direcciones Técnicas como islas.

También se expresé la carencia de un verdadero
trabajo de equipo, circunstancia que para una
entidad que desarrolla parte de sus funciones
mediante proyectos, contar con un gran trabajo en
equipo es clave. Por esto, se requiere alcanzar un
funcionamiento de Equipos de Alto Desempefio,
tanto para generarlos, como para gerenciarlos, y
como para ser parte de ellos.

Asi mismo, se requiere fortalecer las habilidades de
liderazgo transformacional en los lideres.
Actualmente se perciben jefes, pero no lideres, se
requieren fortalecer las habilidades para la gestion
de personas y lograr implementar una vision de
liderazgo para la transformacion, no sélo respecto
de lo técnico, sino en una vision integral de los
funcionarios y funcionarias de la Entidad; un
ejercicio de liderazgo en valores y que siempre
reconozca el valor de lo humano y la importancia del
bienestar de las personas.

Para la configuracion de un equipo
de alto desempefio en el trabajo, la
Entidad puede aprovechar la
estrategia de las “5C” que facilita su
constitucién y promueve su
desarrollo: Complementariedad —
Coordinacion — Comunicacion —
Confianza - Compromiso. Liderazgo
inspirador(Hernandez G & Tarquino
Q)

Se formara (+100 Horas) a los
lideres de la entidad, con el objetivo
de fortalecer las competencias para
la coordinacién de Equipos de alto
desempefio, reconociendo el ser, el
saber y el hacer.

Realizar aplicacion y seguimiento de
los aprendizajes y resultados.

Creatividad e
innovacion

Para una institucién que produce conocimiento
cientifico y tecnolégico, en beneficio del desarrollo
del pais, y de las comunidades, resulta preocupante
que los resultados muestren que las personas
perciben una Entidad que no esta abierta al cambio
ni a la innovacioén, siendo la creatividad y la
posibilidad de proponer nuevas ideas, un punto
critico para ellos.

Una Entidad de investigacién y produccion
académica, como lo es el SGC, requiere de
disposicion y apertura a enfrentar nuevos retos y a
los riesgos propios del camino investigativo, asi
como a gestionar de manera activa y consciente
espacios colectivos para la construccién de
conocimiento, fuera de las disposiciones
jerarquizadas.

Se requiere seguir reforzando los grupos de
investigacion con personal tanto o mas calificado
que el actual, con més jovenes, mas mujeres, y mas
personas con habilidades analiticas.

Se requiere avanzar en el proyecto de
modernizacion institucional a fin de contar con la
ampliacién de la planta, mejorar el nivel salarial de
los funcionarios y funcionarias y asi lograr atraer el

Inicialmente la creacion de una
politica que implemente y visibilice
la necesidad de la dimension y
participacion activa de los y las
directivos(as). Se formara a los
grupos en estrategias como design
thinking, S.C.A.M.P.E.R, entre otras
técnicas y herramientas que
permitan la creacion e
implementacion del conocimiento
creativo e innovador. También se
promovera la participacion de los
trabajadores en la construccion de
saber y en la toma de decisiones.
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mejor talento disponible en geociencias.

Se requiere fortalecer los estimulos y
reconocimientos a los productos de la investigacion,
como factor que impulse la produccién académica.

Critica/
Retroalimentacion

Esta dimensién presenta dos elementos, por un
lado, el manejo de la critica y la retroalimentacion
como factores de orientacién y aprendizaje y, por el
otro, la utilizacién del reconocimiento como
mecanismos para incentivar el desempefio
sobresaliente.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos se
observa que en el contexto institucional, el término
critica parece tener una connotacién negativa, por lo
que es importante trabajar en la cultura sobre la
importancia del didlogo y el manejo de la diferencia
sin llegar a afectar las relaciones interpersonales.
Se requiere potenciar ambientes de trabajo
productivos donde la critica haga parte del proceso
de mejoramiento continuo sin llegar a afectar las
emociones o el ambiente laboral.

De igual forma es muy importante que los lideres
desarrollen sus habilidades para la retroalimentacion
continua, la evaluacion de competencias, saber
comunicar e incluso llegar a la figura de mentor de
sus colaboradores a cargo, de manera que sea facil
monitorear el desarrollo de sus competencias y la
alineacion a los valores y procedimientos
institucionales.

Asi mismo, se requiere implementar mecanismos
para el reconocimiento de los funcionarios y
funcionarias no solo por lo que hacen, sino por lo
que son, implementando beneficios de salario
emocional para los colaboradores del SGC.

La retroalimentacién es una
estrategia efectiva para incrementar
el bienestar de los trabajadores(as)
por parte de los jefes o
coordinadores sobre los resultados
del trabajo de las personas del
equipo, los métodos utilizados, los
tiempos empleados, porque da
tranquilidad saber que se estan
ejecutando bien las funciones y
tareas, lo que disminuye las
situaciones de estrés y sus
consecuencias. Para la aplicacion
de esta estrategia se buscara formar
a quienes apliquen la estrategia
acerca de conceptos, alcances,
limitaciones y formas de usarlo.

Gestién de
personal

La ampliacién de la planta de personal y
modernizacion de la Entidad es una necesidad
sentida por las personas, de todas las
dependencias. Cabe insistir en que este elemento
es un punto de quiebre para el surgimiento del
estrés laboral con todas las consecuencias laborales
y personales, salud mental y clima organizacional.
Por lo que mientras se da ese proceso, es
importante que se continde fortaleciendo el servicio
de psicologia ocupacional, el programa de vigilancia
epidemioldgica por riesgo psicosocial y el programa
de salud mental.

En la bisqueda del bienestar integral para todas las
personas, se requiere fortalecer la implementacion
de la Politica de Equidad de Género, Diversidad e
Inclusién y hacer realidad los compromisos de la
transversalizacién del enfoque diferencial en la
gestion del talento humano, de manera que se
pueda dar respuesta a los diferentes grupos
poblacionales que hacen parte de la planta de
personal y sus familias. En este sentido, se requiere
fortalecer la comunicacién organizacional y
establecer mecanismos para prevenir y sancionar
las actitudes que vayan en contravia de la politica
institucional.

Se resalta la importancia, para los funcionarios y
funcionarias, de contar con rituales y tradiciones que
impulsen la identidad, el sentido de pertenencia, el
bienestar y el desempefio sobresaliente, mediante
estrategias como la bienvenida institucional
mediante un célido programa de induccién, la
celebracion de dias especiales para las profesiones
y las ocupaciones, la despedida del afio de labores,

Partiendo de la linea de accién “
Conocer a las personas que
trabajan en el SGC” se quiere
impactar al bienestar de las
personas que hacen parte del SGC,
por medio de politicas que
coordinen los programas de SST
(como salud mental), donde se
capacite a los y las funcionarios(as)
en el desarrollo de programas de
bienestar, para de esta manera
replicar y contar con coordinadores
y jefes como ejes para incentivar a
la participacion de los diversos
espacios que fortalezcan esta
dimension.

Ya en especifico desde la gestion de
personal trabaja en politicas que
propicien el relevo generacional, lo
cual va de la mano con el
fortalecimiento de programas de
jubilacién, por lo que hacer una
revision y ajuste de los procesos de
seleccion, capacitacion y desarrollo
es necesario para la transicion e
incorporacion de los cambios; desde
esta mirada la capacitacion tendra
en cuenta el ciclo vital de quienes
hacen parte del SGC y acompafiara
los diferentes procesos. También se
evidencia una necesidad de
ampliacion de la planta, junto con
politicas que integren temas de
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los éxitos especiales logrados por los
investigadores, la despedida por retiro de la Entidad,
por el motivo que sea, entre otras.

género, diversidad e inclusién en la
contratacion.

Respecto de los rituales y
tradiciones hay algunas que resultan
importantes para mantener la
cohesion y la identidad por tanto es
importante mantener: Las
Olimpiadas, las Novenas de fin de
afo, los reconocimientos por
antigiiedad, el dia de la familia, y los
grupos primarios que se realizaban
anteriormente para discutir temas
técnicos y compartir experiencias y
aprendizajes.

Manejo de conflicto

Esta dimensién es de alta sensibilidad dado que el
conflicto es inevitable donde haya més de un ser
humano; del cuidado oportuno y efectivo que se
tenga, dependera el bienestar integral individual y el
clima laboral. De aqui que el disefio de los
protocolos para el manejo de los conflictos sea una
necesidad urgente.

Se requiere socializar los mecanismos
institucionales para tramitar los conflictos, asi como
el seguimiento a los acuerdos minimos, e incluso el
protocolo de acoso laboral y acoso sexual laboral
del Instituto. De igual forma realizar acciones de
formacién y entrenamiento en resolucion de
conflictos y especialmente a los lideres, en técnicas
de mediacion.

Inicialmente se debe conocer en qué
consiste el conflicto, i) las partes
implicadas (intrapersonales,
interpersonales, intragrupales,
intergrupales colectivos); ii) las
causas que los provocan
(relaciones, intereses, informacion,
recursos, estilos, percepciones,
metas, exigencias, valores, politicas
inconsistentes); iii) su naturaleza
(falsos, veridicos, manejables,
ocultos, no percibidos); o iv) las
consecuencias que pueden tener
para la empresa (de interés
institucional, disfuncionales).
Partiendo de esta formacion se
desarrollaréa el protocolo para la
gestion de conflictos dirigido a
coordinadores y jefes, con temas
como comunicacion asertiva,
causales del conflicto, fijacion de
responsabilidades, habilidades de
escucha, balance entre pros 'y
contras, negociacion paso a paso.
También se posibilitan espacios de
fortalecimiento de habilidades en
resolucién de conflictos, donde se
integre el protocolo inicialmente
planteado.

Obtencién de
resultados

Esta dimension aborda dos temas: el manejo del
error por parte de los jefes, por una parte, y como la
Entidad ha logrado mucho reconocimiento nacional
y extranjero, por otra.

Respecto del primer punto, se observa que los jefes
deben mejorar las estrategias de afrontamiento de
los errores y omisiones, pues es una percepcion
generalizada que su postura frente a estos incide en
el desempefio, para bien o para mal. Se busca
desarrollar habilidades para que los jefes
encuentren el error y las omisiones como ocasiones
propicias para el analisis, la orientacién y el
aprendizaje, como parte del modelo de liderazgo
transformacional que se requiere implementar en la
Entidad.

La segunda perspectiva alude al reconocimiento que
el SGC ha logrado, nacional e internacionalmente,
por sus avances, su dinamismo y la cualificacién de
sus funcionarios y funcionarias, siendo considerado
una institucion digna de imitacion, por lo que es
importante documentar las experiencias exitosas
que llevan a esos logros a fin de que se instauren
como politicas institucionales y procedimientos a

Se parte de que los lideres
comprenden que hay un ser humano
detras de cada colaborador(ra), al
que es preciso acompafiar, motivar
para dar impulso a equipos de alto
desempefio, con claros objetivos,
con base en la creacion de
confianza, en la escucha activa y
redimensionando los errores y
fracasos, puesto que siendo la
direccion de otros intencionada, el
directivo es consciente de sus
acciones y de como las ejecuta, de
quiénes reciben esas acciones,
cémo las perciben y c6mo
responden a ellas, lo anterior desde
la direccion. Para fortalecer el
desempefio del personal y lograr
las metas que viabilizan la
sostenibilidad de la organizacién, a
la vez que se promueve el
crecimiento personal, se encuentran
tres propuestas conceptuales Utiles




SERVICIO
GEOLOGICO
COLOMBIANO 1

PLAN INSTITUCIONAL DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS

seguir por todas las areas de manera estandar.

para un jefe o coordinador que lidera
personas y procesos: ser mentor,
ser una persona gue influye en otros
y crear equipos de alto desempefio.
Por lo que se busca formar a las
personas en cargos de liderazgo, y
toma de decisiones, en estilos de
liderazgo (retroalimentacién) que
promuevan la transformacion.

Planeacién Se requiere fortalecer los procesos de planeacion de | Con el fin de lograr una estructura
manera que permitan contar con capacidades para organizacional que facilite a los
la atencién de imprevistos, gestion adecuada de los | funcionarios(as) conocer su
riesgos Y facilitar los procesos de innovacion y ubicacién y funciones dentro de la
creatividad. Entidad,que de claridad sobre quién
De otro lado, se requiere fortalecer las habilidades es su jefe directo y qué hacen las
de los lideres para la planeacion estratégica, areas y los diferentes cargos,
formulacion de proyectos, gestién del riesgo, gestion | logrando una comunicacion interna
de capacidades, construccion de indicadores, para Optima que facilite la interaccién
potenciar su rol. entre los procesos misionales y de
De otro lado, es importante que existan espacios de | apoyo, con una reparticién equitativa
construccion colectiva para la formulacion de los de responsabilidades entre las
planes, programas y proyectos institucionales de diferentes areas y cargos.
manera que las personas se sientan reflejadas y Por lo que desde la alta direccion y
comprometidas con la planeacion institucional. cargos de liderazgo y toma de
decisiones, empiecen a crear
espacios de discusién que permitan
consolidar la estructura adecuada,
para la transformacién y avance
segun las necesidades actuales del
SGC. Para lo anterior es necesario
que haya una transversalizacion en
la planeacion estratégica y que los
lideres se encuentren con la
apertura y habilidades para
identificar los saberes y necesidades
de los y las funcionarios(as) que
aporten a la construccion y una
cultura de constante crecimiento e
interés al fortalecimiento de
conocimiento y habilidades
Equidad de Cuando se habla de equidad se refiere a asegurar el | Se evidencia como un componente
Género, Diversidad | acceso aigualdad de oportunidades. En el SGC, a transversal, al cual se aborda
einclusion través de los grupos focales, se reconocen inicialmente desde la politica de

fortalezas a lo largo del tiempo relacionadas con el
respeto por los géneros, incremento de la
participacion de las mujeres y acceso a cargos de
decision. Refieren que no se percibe discriminacion
entre hombres y mujeres para acceder a un cargo.
En general, en el Servicio Geol6gico Colombiano las
mujeres son tratadas en igualdad de condiciones.
Hay otras percepciones que consideran que
histéricamente en el SGC no ha sido facil la
inclusién de las mujeres, “que recurren a ellas
cuando necesitan algo”, se ven grupos con
predominio masculino y nunca ha habido mujeres
directora general de la Entidad.

En ocasiones se percibe que hay mayor credibilidad
para un hombre que para una mujer a pesar de
tener las mismas habilidades y competencias.
Algunos cargos pareciera que respondieran a
estereotipos de género como por ejemplo, solo hay
conductores hombres y personal de aseo femenino.
Observan que se requiere que haya mas
oportunidades con equidad y apoyo a las madres
cabeza de familia.

En las regionales aun se ve un trato discriminatorio

equidad , inclusion, diversidad y
género por lo que se debe continuar
y fortalecer su difusién e
implementacion. Lo anterior de la
mano de un ajuste de los protocolos
en los procesos de seleccion,
visibilizacién de problematicas
desde diferentes estrategias y
creando espacios de formacién en
empoderamiento para los grupos
minoritarios.

Se requiere abordar lo referente a
discapacidad, y orientaciones
sexuales diversas, asi como en
diversidad étnica en las
sensibilizaciones a realizar.
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con las mujeres, hay presencia de violencia de
género, especialmente en temas de acoso laboral,
los cuales no siempre son conocidos abiertamente,
pues no son denunciados por temor a las
represalias.

Perciben que hay falencias en el trato y el respeto
hacia los trabajadores, siendo discriminados por su
género, rango o profesion, al igual que por su
modalidad de contratacién, abriendo asi una brecha
entre funcionarios de planta y contratistas. En los
eventos de fin de afio, por ejemplo, hay
reconocimiento sélo a las personas de planta.
También en estos temas de equidad, mencionan su
desmotivacion al ver que solo hay participacion en
viajes por “definicién a dedo”, para personal de altos
cargos y el privilegio es solo para pocos en los
convenios institucionales.

Falta igualdad frente a los variados temas que
maneja la Entidad, no ven un enfoque mas simétrico
entre las ciencias, sean humanas, fisicas o
geoldgicas, considerando importante revisar y
revaluar este equilibrio.

También observan inequidad, por ejemplo, en los
incentivos y estimulos, nombramientos, encargos,
reconocimientos, ascensos, pues dependen del polo
de poder.

Tampoco hay equidad en las cargas de trabajo,
porgue hay oficinas con muchisima sobrecarga.
Perciben que la carga laboral es distinta para el
personal dependiendo de su tipo de vinculacion,
posicion y area de conocimiento.

Se adelanta una politica de equidad de género, con
relaciones de respeto, que aln no es conocida por
todas las personas que trabajan en el SGC.
Respecto de la poblacién LGTBI+ nunca se habla;
las personas no se sienten comodas expresando su
orientacion sexual en este espacio laboral por temor
a burlas, comentarios y represalias.

Identidad

En general, se observa un alto sentido de
pertenencia y orgullo de hacer parte de una Entidad
con gran trayectoria y que es autoridad en lo que se
refiere al tema de la tierra y que puede aportar al
beneficio de todo tipo de comunidades y territorios,
lo que hace que la perciban “de buena estatura 'y
resistente al paso del tiempo” y con valores sdlidos;
sin embargo, piensan que podria mejorar ain mas
su estatura si no existiera sobrecarga de trabajo y
se ampliara la planta de personal y tuviera mayor
autonomia presupuestal.

Entre los aspectos que deberia cambiar en cuanto a
su identidad estén los asociados al tema del control,
pues a veces sienten que no hay confianza, que los
errores se castigan y que no se reconocen los
esfuerzos que hacen los funcionarios de planta y
contratistas.

También ven que su identidad se ha visto afectada
por las fusiones y rupturas que se han dado a lo
largo de su historia, incluso con el cambio de
nombre al actual, la mayoria de personas la siguen
llamando “el instituto”, por Ingeominas-

Desde otra perspectiva, expresan los funcionarios
que la Entidad considera mejor las cosas europeas,
porgue se busca trabajar mas con lo que viene de
afuera, adaptando cosas extranjeras, pudiendo
crear cosas propias, en atencion a la alta
cualificacién de sus funcionarios.

Perciben al SCG con polos en lo femenino y lo

Se requiere trabajar urgentemente
en el régimen de ciencia y
tecnologia para consolidar su
identidad.

Se busca una entidad que sea
comunicativa, con tono de voz
conciliador y claro, con “ojos y oidos
abiertos, que practique la fluidez
comunicativa en todos los niveles y
géneros, que sea abierta a la
escucha”.

Con una administracion de puertas
abiertas, donde haya equilibrio entre
lo técnico y lo humano, y donde se
considere que el factor emocional es
importante para el crecimiento de
las personas que trabajan en el
SGC

Trabajar en la confianza del nivel
directivo hacia su personal, menos
control mas seguimiento e
incentivos.

Valorar aun mas el capital humano
que ya posee.

Mejorar su visibilidad en la sociedad
y en los territorios, su cercania con
los ciudadanos y las comunidades.
Intervenir sobre la prevencion y
sancion de violencias en el ambiente
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masculino, pues por la vision de la Geologia, a lo
largo de la historia la han visto como trabajo de
hombres y en una parte femenina la relacionan con
el desarrollo de la quimica. Pese a esto, a veces los
liderazgos femeninos se ven como una amenaza.
Es posible que se estén normalizando los actos de
violencia, pues hay temas de acoso que no se
denuncian.

laboral.

Estructura
Organizacional

La estructura organizacional es adecuada a las
funciones que se desempefian actualmente, pero
puede tener mejoras, por ejemplo, en temas de
comunicacion entre las Direcciones Técnicas y con
las sedes, pues cada sede tiene su misién
particular. Los coordinadores de las regionales son
un puente con la sede central en temas
administrativos, y dentro de las sedes hay diferentes
grupos técnicos que estan dirigidos por las
Direcciones Técnicas y los coordinadores de grupo.
Ha cometido errores propios del desarrollo y
proceso de madurez, conservando algunos vicios
como la desigualdad; sigue centralizado y los demas
son como ramas y se desentiende de sus
funcionarios.

Se tiene un aumento de funciones y
responsabilidades y muy pocas personas para
atender las necesidades. Intenta hacer muchas
cosas a un mismo tiempo lo cual incide en la
efectividad.

En el presente, la investigacion ha bajado, tiene
menores recursos y se perdid la seccion de
relaciones internacionales, sintiéndose
desmotivacion por las pocas oportunidades y la
complejidad de la burocracia que dificulta la
investigacion y que hace que todo sea un poco lento
o desintegrado.

Al narrar su historia, los viejos no afioran, solo
cuentan, por ejemplo, que estd mejor con esta
nueva estructura, pero que igualmente necesita un
cambio, pues funcionan como islas, sin articulacién
entre las areas y personas, las areas parecen
ruedas sueltas, se repiten trabajos, hay doble
esfuerzo sobre los mismos problemas. Se siente
como si fueran 9 institutos distintos, no se trabaja de
manera integrada. La estructura no es buena y hay
mucho papeleo y estilos de administracion muy
diferentes.

Se nota que la estructura organizacional puede ser
flexible en ciertas circunstancias, pero en otras es
totalmente rigida. Por ejemplo, en el tema de los
encargos.

El trabajo por proyectos es complejo porque las
personas pueden estar en dos 0 mas proyectos y
hay problemas de jerarquias.

Todo tiene mucho tramite, la toma de decisiones es
demorada porque todo esta muy centralizado.

El SGC se encuentra estancado, puesto que en el
transcurso de los dltimos 20 afios la planta de
personal de carrera se ha visto reducida a menos de
la mitad.

Las personas de las regionales que participaron en
los focales perciben que las sedes no son visibles.
Hay muy buenos técnicos haciendo labores
administrativas en las regiones que les quitan
tiempo; como administrativo debe responder por
todo sin el apoyo de otras personas del area
administrativa, como secretarias, jefe de bodega,

Quieren un desarrollo mas
encaminado a los Grupos de
Investigacion que a los grupos
funcionales. Que permitan la
interdisciplinariedad y la
transversalidad, participando en
diferentes proyectos.

En cuanto a la organizacién quieren
gue se vuelva a crear la oficina de
asuntos internacional, para tener
convenios y alianzas que faciliten el
intercambio de personas para
conocer y estudiar y tener asesorias
externas especializadas.

En las regionales anhelan que los
procesos, desde los simples hasta
los complejos, no sean centralizados
en Bogotéa. Esperan un
fortalecimiento de todas las
Direcciones Técnicas en las
regionales; debe haber crecimiento
geogréfico, no todos los cargos
importantes deben estar en Bogota.
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la central.

estas funciones no permiten que desarrollen mejor
sus potenciales investigativos; es el coordinador y
supervisor de los contratistas. Cada sede depende
de una Direccién Técnica distinta. Es importante y
urgente repensar la estructura organizacional.
Administrativamente la institucion es centralizada y
eso, en parte, presta apoyo a las sedes, pero en
otras circunstancias limita su autonomia, tanto
administrativa como técnica. La estructura
administrativa actual ha descuidado mucho las
sedes regionales lo cual ha afectado, de manera
importante, su funcionamiento y ha recargado de
labores administrativas a los profesionales que se
encuentran al frente de los Grupos de Trabajo
Regional. Para dar un paso simple en una regional,
hay que esperar el visto bueno de un funcionario de

Cada unidad territorial es un ente independiente,
amarrada a un area o direccion, con lo positivo y
negativo que eso conlleva.

Resultados por dependencia a la luz de las variables de la cultura organizacional

estudiadas:

Direccién Dimension Hallazgo Recomendacion
Secretaria Comunicacion 47.9% identifica como una En esta dependencia se busca
general. accion de mejorar. que los canales de informacion
Presentaron la Desconocimiento de la lleguen a todos. Mesas de
prueba 46 institucion y sus procesos, por discusion y socializacion en los

personas. Con
respecto de las
62 que
configuran su
planta, las 46
son el 74.2%

falencias en la comunicacion el
41.3% percibe que no la hay,
mientras que el 32.6% perciben
que si.

diferentes niveles. El 91.1%
quisieran que la comunicacion
en la Entidad fuera mas fluida,
tanto vertical en ambas
direcciones, como horizontal.

Conciencia
costo/beneficio

40% ven que no hay equilibrio
entre el costo de los proyectos y
los resultados,mientras que
45.7% consideran que a veces si
y a veces no.

En esta dependencia se requiere
fortalecer comunicacién interna.
Innovar, para tener claridad de
los costos y resultados no
equivalentes. El 88% consideran
importante que todos
comprendan el equilibrio entre el
costo de los proyectos y los
beneficios reportados

Control/evaluacion

30.5% expresan que el control
se da por medio de la
comprension y los acuerdos,
69.5% dividen sus opiniones
entre a veces si, a veces no.

En esta dependencia no hay
claridad y/o conformidad de las
estrategias de control y
evaluacion. El tipo de liderazgo
no es consistente, fortalecer la
comunicacion (expectativas,
planes, esperados). Requiere de
intervencion
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Coordinacién

34.8% consideran que el trabajo
en equipo esta disefiado para
gue haya una maxima
interaccion productiva entre las
personas, un 32.3% considera
que a veces si y a veces no.
32.6% perciben que hay buena
coordinacion entre las
Direcciones, mientras que 43.5%
prefieren mantenerse en el punto
medio sobre la existencia de
esta condicion.

Dispersion de las opiniones
frente a la coordinacién de las
direcciones. En esta
dependencia se requiere aclarar
a través de qué procesos se
implementara la coordinacion-
comunicacién entre
departamentos, y como fomentar
estrategias de liderazgo que
posibiliten el trabajo en equipo.
El 92.9% desea que se dé
interaccion entre las Direcciones,
a partir de un manejo directivo
coordinado. 91.3% desea que el
trabajo en equipo sea una
realidad, donde haya una
maéxima interaccion productiva.

Creatividad e innovacién

91.3% visualizan que se premia
la innovacion y la creatividad.
37%percibe que las ideas
nuevas no son muy aceptadas ni
hacen parte de la politica
institucional, mientras que otro
37% perciben que a veces siy a
veces no.

Vision positiva frente al
reconocimiento de la dimensién.
Identificar elementos
posibilitadores para aplicacion en
otras direcciones. Espacios de
escucha de propuestas
institucionales. El 85% ven
importante que la aceptacion de
nuevas ideas sea parte de la
politica institucional, con
reconocimiento a la innovacion y
la creatividad (91.3%)

Critica/
Retroalimentacién

52.5% considera que no se
estimula a las personas a
medida que se avanza en el
trabajo. 39.2% percibe que no
hay evaluacién de los procesos,
mientras que el 30.9% ven que
si. 45.7% perciben que la
discusion y el debate estan
presentes cuando hay
diferencias en los proyectos

En esta dependencia, no se
propician espacios para critica 'y
retroalimentacién, aunque se
dan espacios de discusion a
partir de la diferencia.Se
recomienda crear estrategias
relacionadas con salario
emocional. Identifica el aporte
para la construccién e
innovacion de los proyectos o
espacios de investigacion o
gestion del conocimiento.

Gestion de personal

60.9% percibe que los rubros
asignados para el bienestar no
guardan proporcion con otras
inversiones.

En esta dependencia se
evidencia que la satisfacciéon y
seguridad laboral afectadas,
desde inversion econémica,
carga laboral, valor a la
funcionaria(o)

Se recomienda caracterizar el
personal, identificar
competencias para el
aprovechamiento del talento
humano. Espacios que
favorezcan la horizontalidad.

El 91.9% quiere contar con una
cultura organizacional donde se
sientan seguros y satisfechos
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laboralmente, lamayor parte del
tiempo; 92.5% aspiran a que sus
jefes los conozcan més desde
sus cualidades y debilidades y
no solo por los resultados
funcionales. Requiere de
intervencion.

Manejo de conflicto

36.9% ven que no se dan las
negociaciones para que la
mayoria de las personas se
sientan bien,mientras que el
34.8% perciben que si hay
negociaciones adecuadas; el
37% estan en un punto medio
frente a la percepcion de que
haya un anélisis adecuado y
busqueda de soluciones de los
conflictos y otro 37% consideran
que no existe este analisis.

En esta dependencia se
evidencia evitacion del conflicto,
desconocimiento, manejo
inadecuado predomina frente a
las negociaciones adecuadas.
Brindar herramientas, para el
manejo desde lo individual y
desde la instituciéon un conducto
regular para que desde los
diferentes niveles identifique una
posible ruta de accién.
Inteligencia emocional. El 91.3%
esperan que las negociaciones
de los conflictos se manejen de
manera que la mayoria de las
personas se sientan bien.

Obtencion de resultados

43.4% percibe que la forma
como los jefes afrontan los
errores favorece la efectividad
laboral y el 23.9% consideran
gue esto no siempre es asi.
50.9%perciben que si se piden
mejores resultados con las
mismas estrategias

En esta dependencia se exige
sin cambios que posibiliten la
mejora. Por lo que se buscara
fortalecer habilidades de
liderazgo, identificacion de tipos
de lideres en los grupos,
herramientas para obtencién de
resultados. El 92.1% quieren que
la reaccion de los jefes frente a
los errores y los problemas
favorezca las buenas relaciones
en pro de la eficacia y la
eficiencia.

Planeacién

50% ve que el futuro previsible e
innovador esta presente como
un elemento clave para la
planeacién institucional.

En esta dependencia la
proyeccion de innovacion se
requiere fortalecer ademas
visibilizar los métodos,
incorporando estrategias de
difusion de la informacion.

Asuntos
Nucleares.
Cultura
distante en el
comparativo
con otras
direcciones
(sede)
Presentaron la

Comunicacién

91.9% quiere contar con una
cultura organizacional donde se
sientan seguros y satisfechos
laboralmente, lamayor parte del
tiempo; 92.5% aspiran a que sus
jefes los conozcan més desde
sus cualidades y debilidades y
no solo por los resultados
funcionales.Vincular, integrar a

Vincular, integrar a los y las
funcionarios(as)
Desconocimiento de la
institucién y sus procesos.
Espacios de dialogo entre las
direcciénes y grupos de trabajo.
Comunicacién constante y activa
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prueba 46
personas. Con
respecto de las
62 que
configuran su
planta, las 46
son el 74.2%

los y las funcionarios(as)
Desconocimiento de la
institucién y sus procesos.

Conciencia
costo/beneficio

91.6% consideran que hay
falencias, que las personas no
estan bien informadas y no
participan en las discusiones
sobre aspectos institucionales.
66.7% percibe que la
comunicacion institucional no se
da en todos los sentidos. No hay
equilibrio entre el

costo de los proyectos y los
beneficios

reportados; ademas, perciben
baja

consciencia de las utilidades.

En esta dependencia se cree
que no hay equilibrio entre el
costo de los proyectos y los
beneficios

reportados; ademas, perciben
baja

consciencia de las utilidades. El
conocimiento de los rubros de
los proyectos no solo es
transparencia, sino posibilidad
de aprendizaje y de mayor
identidad con la Institucion.

Control/evaluacion

16.6% creen que el control se da
por medio de la comprension y
los acuerdos entre quienes
participan

En esta dependencia el control
se da por medio

de la comprension y los
acuerdos entre

quienes participan.Socializar los
procesos, su importancia y
beneficio. Fortalecer la identidad.

Coordinacién

16.7%cree que hay buena
coordinacion entre las
direcciones; Frente al trabajo en
equipo 71% consideran que no
esta disefiado para que haya
maxima interaccion productiva
entre las personas.

En esta dependencia no se
evidencian coordinacion, ni
trabajo en equipo entre
direcciones

Identificar estilos de trabajo
personal y por direcciones, para
fortalecer habilidades por
mejorar y expandir las fortalezas
al trabajo con otras direcciones.
El 100% espera que la
coordinacion entre las diferentes
areas sea eficiente, con claridad
en la comunicacion y acuerdos
explicitos; 91.6%, confian que el
trabajo en equipo sea una
realidad, en donde haya maxima
interaccién productiva entre las
personas, pudiendo participar en
las discusiones para estar bien
informados sobre las
problematicas de la Entidad.
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Creatividad e innovacién

75% percibe que las ideas
nuevas no se aceptan ni hacen
parte de la politica institucional.
84.4%ven que la innovacién y la
creatividad no son premiadas No
hay reconocimiento, ni
integracion de la dimension.

En esta dependencia no hay
reconocimiento, ni integracion de
la dimension. Se requiere
replicacion del conocimiento
generado internamente,
fomentar la participacion en
coloquios y espacios de
investigacion. Reconocer el
aporte de la dimensién a través
de sus funcionario(as). Requiere
de intervencién. El 100% de los
que participaron en el estudio
estan convencidos que la
innovacion y la creatividad
deberian ser estimuladas y
reconocidas en la entidad.

Critica/
Retroalimentacion

66.7% considera que no se
estimula a las personas a
medida que se avanza en el
trabajo 16.7% perciben que se
hace retroalimentacion al final de
los logros y de los aprendizajes
75% expresan que cuando hay
diferencias en los proyectos no
hay cabida para la discusion y el
debate.

En esta dependencia no hay
procesos definidos para
retroalimentar el desempefio
general y por funciones.
Identificar el aporte de la
dimension para la eficiencia y
eficacia y la satisfaccién del
desempefio por parte de las 'y
los lideres y del funcionario(a)

Gestion de personal

75% asumen que los rubros
asignados para el bienestar no
guardan proporcion alguna con
otras inversiones 58.4% percibe
que las personas no se sienten
seguras y satisfechas
laboralmente 87.4% creen que la
cantidad de personas no es
adecuada para la cantidad de
trabajo 67.7% estan de acuerdo
en gue los jefes no se ocupan de
analizar las cualidades y
debilidades de las personas,
pareciera que solo lo técnico es
valido

En esta dependencia indican que
la cantidad de personas

no es adecuada para la cantidad
de trabajo, Unicamente se valora
lo técnico. Los rubros asignados
para el bienestar no guardan
proporcion con otras inversiones
Se requiere caracterizar el
personal en identificacion de
competencias, aprovechamiento
del talento humano y que se
favorezcan la horizontalidad. Se
propicie la socializacion de los
avances y un estudio de la carga
laboral para identificar acciones
de mejora. 91.7% desean que se
incremente el rubro dedicado al
bienestar de las personas, de tal
manera que sea equitativo con
las otras inversiones. El 100%
busca sentirse seguros y
satisfechos en su medio laboral,
al igual que todos quieren que se
replantee la cantidad de trabajo
para el nUmero de personas que
hay actualmente en la Direccion.
75% estén a favor de los
horarios flexibles como
motivantes en el compromiso
laboral
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Manejo de conflicto

16.7% perciben que cuando
estos se presentan se dan las
negociaciones para que la
mayoria de las personas se
sientan bien 75% cree que no
hay un andlisis adecuado y
busqueda de soluciones a los
conflictos

En esta dependencia indican que
no hay un manejo adecuado
para el manejo del conflicto o se
desconoce. Se requiere brindar
herramientas, para el manejo
desde lo individual y desde la
institucién un conducto regular
para que los diferentes niveles
identifiqgue una posible ruta de
accion. Inteligencia emocional.
El 100% que la resolucion de
conflictos esté encaminada al
bienestar de las personas.

Obtencioén de resultados

83.3% percibe que la forma
como los jefes afrontan los
errores no favorece la eficacia
laboral 66.7% siente que se
piden mejores resultados con las
mismas estrategias Los jefes
requieren fortalecer sus
habilidades en situaciones de
conflicto, ya que no se perciben
las habilidades que permiten
direccionar al logro, aun con las
dificultades

En esta dependencia los jefes
requieren fortalecer sus
habilidades en situaciones de
conflicto, ya que no se perciben
las habilidades que permiten
direccionar al logro.También
fortalecer habilidades de
liderazgo, identificacion de tipos
de lideres en los grupos, los
tipos de grupos y su dinamismo,
ademas de herramientas para
obtencién de resultados. Agregar
valor e identificar la importancia
desde los grupos de trabajo del
bienestar individual de sus
integrantes. EI 100% quisieran
un SGC donde los jefes
favorezcan las buenas
relaciones y hagan un manejo
adecuado del error, siendo un
sentir generalizado de esta
Direccion. 91.6% quieren que se
creen nuevas metodologias y se
busquen nuevas estrategias para
obtener resultados diferentes.

Planeacién

24.4% creen que el futuro
previsible e innovador es un
elemento clave para la
planeacion institucional

En esta dependencia indican que
no hay una cultura de proyeccién
y estratégica. Se requiere
fortalecer estrategias de
comunicacion interna de la
direccion y entre direcciones.
Proyectar metas a corto,
mediano y largo plazo. Requiere
de intervencion
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Geociencias
Basicas
Fueron 20 las
personas que
participaron por
la Direccién en
la aplicacion de
la prueba,
representando
el 45.5% del
total de la
Direccién.

Comunicacion

60% consideran que las
personas no estan bien
informadas y no participan en las
discusiones sobre las
problematicas del SGC 65%
percibe que la comunicacion
institucional no se da en todos
los sentidos (arriba abajo
horizontal), lo cual afecta el ritmo
labora

En esta dependencia se requiere
vincular, integrar a los y las
funcionarios(as) debido al
desconocimiento de la institucion
y Sus procesos a causa de
falencias en la comunicacion.
Propiciar espacios de dialogo
entre las direcciénes y grupos de
trabajo, comunicacién constante
y activa.

Conciencia
costo/beneficio

No se encontraron resultados
concluyentes en esta dimensién
a nivel estadistico.

Se requiere fortalecer en los
lideres la importancia de tomar
conciencia sobre la relacién
costo/beneficio a la hora de
tomar decisiones que afecten a
su personal.

Control/evaluacion

55% creen que el control en
ocasiones se da por medio de la
comprension y los acuerdos

En esta dependencia se requiere
definir, difundir y asegurarse de
que se conocen y entienden los
procesos y su finalidad

Coordinacién

90% expresan que no hay buena
coordinacion entre las
Direcciones o que a veces si, a
veces no 55%consideran que el
trabajo en equipo no esta
disefiado para que haya maxima
interaccién productiva entre las
personas

En esta dependencia no se
evidencian coordinacién, ni
trabajo en equipo entre
direcciones.|dentificar estilos de
trabajo del personal y por
direcciones, para fortalecer
habilidades por mejorar y
expandir las fortalezas al trabajo
con otras direcciones. El
90%que hay mayor coordinacion
entre las direcciones del SGC
95% creen que trabajar en
equipo es lo mas importante
para fomentar la interaccion
productiva

Creatividad e innovacion

55% percibe que las ideas
nuevas solo en ocasiones se
aceptan 57.2% ven que la
innovacion y la creatividad no
son premiadas, mientras que el
21.4 creen que si

En esta dependencia se cree
que no hay reconocimiento, ni
integracion de la dimension en la
cultura. Se requiere promover
espacios de exploracion de la
dimension y dar reconocimiento
fomentando la participacion en
congresos o creando un espacio
interno para compartir
conocimiento consolidado. El
80% esperan que sus ideas
nuevas sean escuchadas y
aceptadas 85% esperan
estimulos a través de premios o
reconocimientos por sus logros
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Critica/
Retroalimentacion

65% considera que no se
estimula a las personas a
medida que se avanza en el
trabajo 30% perciben que se
hace retroalimentacion al final de
los logros y aprendizajes, el 35%
que a veces y el 30% que si se
hace, 35% perciben que cuando
hay diferencias en los proyectos
no hay cabida para la discusion y
el debate, mientras que hay otro
35% gue consideran que si se
da

En esta dependencia no hay
procesos definidos para
retroalimentar el desempefio
general y por funciones.
identificar el aporte de la
dimension para la eficiencia y
eficacia y la satisfaccion del
desempefio por parte de las 'y
los lideres y del funcionario(a). El
90% les gustaria sentirse
motivados y retroalimentados en
las diferentes fases del trabajo.

Gestion de personal

65% creen que los rubros
asignados para el bienestar no
guardan proporcién con otras
inversiones 55% percibe que las
personas no se sienten seguras
y satisfechas laboralmente 60%
creen que la cantidad de
personas no es adecuada para
la cantidad de trabajo 75% no
perciben que los jefes se ocupen
de analizar las cualidades y
debilidades de las personas

En esta dependencia hay una
visién favorable en comparacién
con otras direcciones de el uso
de los rubros destinados a
bienestar aln asf, prevalece la
sensacion de inseguridad e
insatisfaccion laboral, junto con
que el personal no es
proporcional a la carga laboral
Se requiere aplicacion de
estrategias integrales, bienestar,
técnico-profesional. El 100% de
las personas que respondieron la
prueba desean que los jefes
asuman un rol mas activo en su
forma de afrontar los errores,
promoviendo las buenas
relaciones. 80% espera que
haya mas equilibrio entre los
rubros asignados al bienestar
90%de las personas desean que
la cantidad de personas
asignadas a los trabajos esté en
concordancia con la cantidad de
trabajo 100% esperan de la
cultura institucional horarios
flexibles que impulsen el
compromiso laboral.

Manejo de conflicto

90% perciben que no hay
negociaciones orientadas a que
la mayoria de las personas se
sienta bien 75%consideran que
no hay un andlisis adecuado
para buscar soluciones a los
conflictos o que en ocasiones se
buscan y en otras no

En esta dependencia no hay
negociaciones orientadas al
bienestar de las personas,
ademas consideran que no hay
un andlisis adecuado para
buscar soluciones a los
conflictos y que dicho interés no
es una constante. Requiere
intervencion. El 90% quisieran
resolver las diferencias al interior
de los equipos con discusiones
sanas en pro del bienestar de
todos
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Obtencioén de resultados

65.5% percibe que la manera
como los jefes afrontan los
errores favorece o no la
efectividad laboral 60% sienten
que se piden mejores resultados
con las mismas estrategias 90%
creen que hay equilibrio entre el
costo de los proyectos y los
beneficios reportados,
percibiendo baja conciencia de
las utilidades por parte de las
personas del area

En esta dependencia se
requiere fortalecer la divulgacion
de informacion y habilidades de
liderazgo.

Planeacién

25% creen que el futuro
previsible e innovador es un
elemento clave para la
planeacion institucional

En esta dependencia indican
que no hay una cultura de
proyeccion y estratégica. Se
requiere fortalecer estrategias de
comunicacion interna de la
direccién y entre direcciones.
Proyectar metas a corto,
mediano y largo plazo. Requiere
de intervencion

Recursos
Minerales

Esta Direccién
fue
representada
por 21 personas
que
respondieron la
prueba, siendo
la tercera con
mayor
participacion. El
porcentaje
respecto de la
Direccion es del
80.8%.

Comunicacion

28.5% consideran que las
personas no estan bien
informadas y no participan en las
discusiones sobre las
problematicas del SGC 35.5%
expresan que no es una
constante, que a veces se
presenta y en otras ocasiones no
52.3% percibe que la
comunicacion institucional se da
en todos los sentidos

En esta dependencia se busca
gue los canales de informacion
lleguen a todos, es necesario se
fortalezcan.

Conciencia
costo/beneficio

32% creen que hay equilibrio
entre el costo de los proyectos y
los beneficios reportados,
percibiendo baja conciencia de
las utilidades entre las personas
del area

Fortalecer comunicacion interna.
El 100% creen que es importante
construir cultura alrededor de la
conciencia del costo beneficio en
los proyectos y sus implicaciones

Control/evaluacion

75.2% creen que el control, en
ocasiones, se da por medio de la
comprension y los acuerdos
entre quienes participan

En esta dependencia la
dimension tiene un percepcion
positiva

Coordinacién

19% considera que hay buena
coordinacion entre las
Direcciones Sobre el trabajo en
equipo hay percepciones
encontradas, pues el 28.5%
consideran que esta disefiado
para que haya maxima
interaccion productiva entre las
personas, el 43% consideran
que no y el 28.6% creen que a
veces se day a veces no

En esta dependencia no hay
claridad y se requiere fortalecer
estrategias de trabajo y
comunicacion entre direcciones
en los grupos de trabajo. El
100% de las personas
consideran de importancia la
coordinacion entre las diferentes
areas del SGC; ademas, que
exista la motivacion durante las
fases de los proyectos, haciendo
evaluacion e identificando los
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aprendizajes alcanzados.

Creatividad e innovacién

43.8% percibe que las ideas
nuevas no son muy aceptadas ni
hacen parte de la politica
institucional 58.1% ven que la
innovacion y la creatividad no
son premiadas, mientras que el
38.1% creen que, en ocasiones,
si es asi

En esta dependencia se cree
que no hay reconocimiento, ni
integracion de la dimensioén en la
cultura. Se requiere promover
espacios de exploracion de la
dimension y dar reconocimiento
fomentando la participacion en
congresos o creando un espacio
interno para compartir
conocimiento. El 91% quisiera
tener la innovacién como eje en
la planeacion institucional.

Critica/
Retroalimentacion

9.6% opinan que se estimula a
las personas a medida que se
avanza en el trabajo, 90.4% o
niegan que esto se haga o no se
deciden por un si 0 un no 42%
que cuando hay diferencias en
los proyectos no hay cabida para
la discusion y el debate, mientras
que otro 28.3% piensan que si
se da

En este departamento hay una
percepcion negativa de la
dimension, es de importancia
que los proyectos institucionales
sean un elemento clave para el
desarrollo y se promueva la
critica y argumentacion para su
mejoramiento. El 93.1% suefian
con gue sus logros sean
reconocidos.

Gestion de personal

4.8% percibe que los rubros
asignados para el bienestar
guardan proporcion con otras
inversiones; o sea que 95.2%
ven que poco o nada de
equilibrio hay 19.1% de las
personas se sienten seguras y
satisfechas laboralmente, el
80.9% lo ponen en duda o no
estan satisfechas ni seguras.
90.5% ve que la cantidad de
personas es inadecuada para la
cantidad de trabajo 28.5% estan
de acuerdo en que los jefes se
ocupan de analizar las
cualidades y debilidades de las
personas, mientras que el 38.1%
perciben que a veces seday a
veces no

Esta dependencia indica que
hay una percepcién negativa de
la dimension, que no hay
esfuerzos en pro del bienestar y
desinformacion frente a los
rubros asignados. El 96%
quieren sentirse seguros en el
trabajo y experimentar
satisfaccién laboral de manera
permanente. 95% buscan que
sus jefes los conozcan, tanto en
sus cualidades como en sus
limitaciones.

Manejo de conflicto

50% perciben que cuando estos
se presentan no se dan las
negociaciones para que la
mayoria de las personas se
sientan bien,mientras que el
14.3% creen que si 33.1%
expresan que hay un andlisis
adecuado y busqueda de
soluciones a los conflictos, pero
el 37% creen que no

En esta dimension se requiere
fortalecer la difusion de los
protocolos y fortalecer
habilidades.
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Obtencioén de resultados

57.%percibe que la forma como
los jefes afrontan los errores
favorece la eficacia laboral 70%
coinciden en que se piden
mejores resultados con las
mismas estrategias

En esta dependencia indican
que los jefes cuentan con
algunos recursos y que se desea
brinde estrategias para la
obtencion de resultados.El 95%
quieren que la manera como se
tratan los errores y los
problemas en la Direccion sea a
través del fomento de las buenas
relaciones.

Planeacién

42% expresan que el futuro
previsible e innovador es un
elemento clave para la
planeacién institucional

Se requiere fortalecer estrategias
de comunicacion interna de la
direccién y entre direcciones.
Proyectar metas a corto,
mediano y largo plazo. Requiere
de intervencion

Hidrocarburos
Fueron 5
personas de la
Direccién las
representantes
en la prueba,
siendo la de
mayor
participacion
con relacién a
su planta, con el
83.3%

Comunicacion

60% consideran que las
personas no estan bien
informadas y no participan en las
discusiones sobre las
problematicas del SGC 40%
percibe que la comunicacién
institucional se da en todos los
sentidos, pero el otro 40%
prefiere mantenerse en el punto
medio, a veces si, a veces no

En esta dependencia se busca
gue los canales de informacién
lleguen a todos, es necesario
que se fortalezcan. EI 100%
quisieran que la comunicacion
entre las diferentes
dependencias sea la constante y
que la informacion fluyera hacia
arriba, hacia abajo y entre pares,
mejorando la préactica de la
discusion y la critica

Conciencia
costo/beneficio

40% que no hay equilibrio entre
el costo de los proyectos y los
beneficios reportados,
percibiendo baja conciencia de
las utilidades por parte de las
personas del area

En esta dependencia se
requiere fortalecer la apropiacion
en los diferentes procesos del
SGC, integralidad.

Control/evaluacion

40% ven que el control no se da
por medio de la comprension y
los acuerdos entre quienes
participan, mientras que otro
40% percibe que se da a veces;
20% perciben que si hay control
acordado

En esta dependencia no hay
claridad de los procesos se
requiere difundir los protocolos.

Coordinacién

60% se mantienen en el punto
medio frente a la existencia de
una buena coordinacion entre las
Direcciones Frente al trabajo en
equipo hay percepciones
encontradas, pues el 20.5%
consideran que esta disefiado
para que haya maxima
interaccion productiva entre las
personas, otro 20% consideran
que no es asi y el 40% creen
que a veces se da y a veces no

En esta dependencia indican
que no es clara la coordinacion
entre direcciones y grupos de
trabajo. EI 100% desean que
haya coordinacién entre las
diferentes dependencias para
que la informacioén fluya.
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Creatividad e innovacién

60% tiende al punto medio, a
veces perciben que las ideas
nuevas no son muy aceptadas ni
hacen parte de la politica
institucional y otras veces si
100% ven que la innovacion y la
creatividad a veces esta
presente y otras veces no

En esta dependencia no hay
claridad de los procesos de la
dimension al no evidenciar
constancia en la aplicacion.

El 100% desean que haya
coordinacion entre las diferentes
dependencias para que la
informacion fluya.

Critica/
Retroalimentacion

60% considera que no se
estimula a las personas a
medida que se avanza en el
trabajo 60% percibe que no hay
revisiones de los procesos ni se
identifican las lecciones
aprendidas 80% coinciden en
percibir que cuando hay
diferencias en los proyectos
estas se resuelven a través de la
discusion y el debate

En esta dependencia se
evidencian necesidad de mejora
de la retroalimentacién y critica,
no se ve como prioridad y hay
una percepcion positiva de los
procesos de discusion. El 100%
piden debate frente a las
diferencias que puedan surgir en
la gestion de los proyectos

Gestion de personal

60% piensan que los rubros
asignados para el bienestar no
guardan proporcion con otras
inversiones 60% de las personas
se sienten seguras y satisfechas
laboralmente, pero que esa
sensacion no es constante 100%
creen que la cantidad de
personas no es adecuada para
la cantidad de carga laboral 60%
estan de acuerdo en que los
jefes se ocupan de analizar las
cualidades y debilidades de las
personas

La inseguridad e insatisfaccion
laborales pueden afectar la
motivacion laboral con efectos
de baja productividad. Pareciera
que en esta Direccion la
sensacion de sobrecarga laboral
es la constante Buena
percepcion sobre los jefes que
conocen a sus colaboradores por
lo que desean se fortalezca. El
100% de las personas de esta
Direccién quieren que sus jefes
los conozcan més desde sus
competencias humanas y sus
limitaciones

Manejo de conflicto

40% perciben que cuando estos
se presentan se dan las
negociaciones para que la
mayoria de las personas se
sientan bien,mientras que otro
40% se mantienen en la mitad, a
veces se day a veces no 60%
cree que no hay un analisis
adecuado y una busqueda de
soluciones a los conflictos

En esta dependencia la
percepcion de la dimension es
ambigua, es necesario aclarar su
impacto y fortalecer su alcance.

Obtencion de resultados

60%percibe que la forma como
los jefes afrontan los errores a
veces favorece la eficacia laboral
y a veces no 40% coinciden en
que se piden mejores resultados
con las mismas estrategias

En esta dependencia hay
ambigiiedad en relacién a co6mo
los jefes afrontan el error y la
busqueda de mejora en la
obtencioén de resultados.

Planeacién

100% se encuentran en un punto
medio frente a que el futuro
previsible e innovador es un
elemento clave para la

En esta dependencia indican que
no hay una cultura de proyeccion
y estratégica. Se requiere
fortalecer estrategias de
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planeacién institucional

comunicacion interna de la
direccioén y entre direcciones.
Proyectar metas a corto,
mediano y largo plazo. Requiere
de intervencion

Geoamenazas
Fueron 5
personas de la
Direccién las
representantes
en la prueba,
siendo la de
mayor
participacion
con relacién a
su planta, con el
83.3%

Comunicacion

42.8% consideran que las
personas no estan bien
informadas y no participan en las
discusiones sobre las
problematicas del SGC, mientras
que el 37.7% creen que se da,
pero no de manera constante
42.8% piensan que la
comunicacion institucional no
fluye por todas las areas ni en
todos los sentidos

Se requiere fortalecer los
procesos de comunicacién en
esta dependencia, de manera
que la informacion fluya entre los
diferentes niveles de la
organizacion. Asi mismo, se
requieren fortalecer los espacios
de discusion y de compartir
conocimiento, de manera que los
funcionarios y funcionarias
puedan participar en espacios
para la solucién de
problemaéticas del SGC. 100%
desean que fluya la
comunicacion en todas las
direcciones y sentidos, es decir,
que llegue a todos.

Conciencia
costo/beneficio

42.8% creen que no hay
equilibrio entre el costo de los
proyectos, mientras que otro
42% consideran que si

La mayoria de personas no
consideran que exista conciencia
de costo/beneficio en los
procesos de toma de decisiones
a nivel organizacional. Requiere
intervencion.

93.4% tienen la expectativa de
que se cree conciencia sobre la
importancia de entender el
equilibrio entre el costo de los
proyectos y los beneficios
reportados.

Control/evaluacion

35.7% expresan que el control
se da por medio de la
comprension y los acuerdos
entre quienes participan,
mientras que otro 42.9% percibe
que se da solo a veces

Existe una percepcion deficiente
sobre los acuerdos, para el
ejercicio del control. Se requiere
fortalecer las habilidades de los
lideres para el ejercicio del
control y los criterios para la
evaluacion del desempefio
grupal e individual.

Coordinacién

35.6% perciben que hay buena
coordinacion entre las
Direcciones, mientras que el
42.9% prefieren mantenerse en
el punto medio frente a la
existencia de esa condicién

50% consideran que el trabajo
en equipo no esta disefiado para
la maxima interaccion productiva
entre las personas, pero un
37.5% considera que si es asi

Las personas de esta
dependencia perciben una
coordinacion deficiente entre las
diferentes areas del Instituto.
Requiere intervencion.

100% quieren que exista una
excelente coordinacién entre
Direcciones para que la
comunicacion fluya, todos se
enteren de los avances,
novedades y cambios.

100% quieren que el trabajo en
equipo los caracterice y que este
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sea disefiado de tal forma que
promueva la interaccién
productiva.

Creatividad e innovacién

57% expresan que la innovacién
tiende al punto medio, pues a
veces las ideas nuevas no son
muy aceptadas ni hacen parte de
la politica institucional y otras
veces si; 25% perciben que no
hay aceptacion
57.2% ven que la innovacion y la
creatividad no estan tan
presentes en la Entidad

Se requiere fortalecer las
habilidades para la innovacién y
la gestion de la creatividad en
esta dependencia. Requiere
intervencion.

100% que la innovacion y la
creatividad sean una constante
institucional

Critica/
Retroalimentacion

35.7% considera que no se
estimula a las personas a
medida que se avanza en el
trabajo, mientras que otro
porcentaje igual percibe que a
veces se day a veces no
64.3% se mantienen en el punto
medio con relacion a la
percepcion de la presencia de la
discusion y el debate cuando hay
diferencias en los proyectos

Se requiere fortalecer las
habilidades de los lideres para la
realizacién de espacios de
retroalimentacion del
desempefio, evaluaciéon de
habilidades y competencias, asi
como de los procesos de
reconocimiento al desempefio
sobresaliente.

100% desea que exista
adecuada evaluacion de los
avances a medida que se
desarrollan los proyectos.

Gestion de personal

64% percibe que los rubros
asignados para el bienestar no
guardan proporcion con otras
inversiones

42.9% perciben que las
personas, a veces, se sienten
seguras y satisfechas
laboralmente pero que esa
sensacion no es constante

57% creen que la cantidad de
personas no es adecuada para
la cantidad de trabajo

28.6% estan de acuerdo en que
los jefes se ocupan de analizar
las cualidades y debilidades de
las personas, mientras que
35.7% considera que no es asi; y
otro 35.7% nol/si

Requiere fortalecerse la
inversion en el bienestar de los
funcionarios y funcionarias de la
entidad.

Requiere fortalecerse la
percepcion de seguridad y la
satisfaccién laboral de los
funcionarios y funcionarias de la
dependencia.

Las personas perciben que el
personal de la dependencia es
insuficiente para llevar a cabo las
funciones.

Existe un nivel critico respecto
de las habilidades de los jefes
para evaluar las cualidades y
debilidades de las personas a
cargo, por lo que requieren
entrenamiento y capacitacion.

92.9% desean que se haga un
ajuste en la carga laboral,
porque consideran que no hay
equilibrio entre la cantidad de
trabajo y la cantidad de
personas.

100% esperan ser reconocidos
por lo que son y no solo por lo
gue hacen, esperando que los
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jefes conozcan sus
competencias humanas,
limitaciones y cualidades.

100% quisieran sentirse seguros
y experimentar satisfaccion
laboral de manera permanente.
57.2% estan a favor de los
horarios flexibles, como
motivantes para el compromiso
laboral.

Manejo de conflicto

57.1% perciben que a veces se
dan y a veces no se dan las
negociaciones para que la
mayoria de las personas se
sientan bien

Este mismo porcentaje visualiza
que no hay un andlisis adecuado
y busqueda de soluciones a los
conflictos

Se requiere fortalecer las
habilidades de los funcionarios y
funcionarias, asi como de los
lideres sobre el manejo del
conflicto.

100% quieren que se examinen
las razones de los problemas y
se busquen soluciones antes
que dejarlos pasar.

92.9% aspira a que el resultado
de las negociaciones frente a los
conflictos busque el bienestar de
las personas

Obtencion de resultados

64.3% percibe que la forma
como los jefes afrontan los
errores a veces favorece la
eficacia laboral y a veces no
35.7% coinciden en que se piden
mejores resultados con las
mismas estrategias y que a
veces si se usan nuevas
metodologias

Se requiere fortalecer las
habilidades de los lideres en
relacion con la eficacia laboral.
Asi mismo, en relacién con los
mecanismos y estrategias para
la obtencion de resultados y los
procesos de planeacion
institucional, y el uso de nuevas
tecnologias.

Planeacién

57.1% se encuentran en un
punto medio frente a que el
futuro previsible e innovador es
un elemento clave para la
planeacién institucional

Se requiere fortalecer las
habilidades para la planeacion,
la innovacién, la prospectiva y la
creacion de capacidades para la
atencion de situaciones
imprevistas o cambiantes.

Laboratorios
Fue la segunda
gran
participacion en
la prueba con
25 personas.
Respecto de la
planta de esta
Direccion,
representa el
71.4%.

Comunicacion

36.7% consideran que hay
falencias, pues las personas no
estan bien informadas y no
participan en las discusiones
sobre las problematicas del
SGC; mientras que el 40% se
mantienen en el punto medio
36% consideran que la
comunicacion institucional fluida
en todos los sentidos, no se da;
40% perciben que a veces se da
y a veces no

Existe una percepcion de
procesos de comunicacion
organizacional deficientes, de
manera que las personas no
estan informadas ni sienten que
pueden participar en
problematicas que atafien al
SGC.

Para esta dependencia, no
existe comunicacion fluida entre
los diferentes niveles de la
organizacion. Requiere
intervencion.
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Conciencia
costo/beneficio

36% creen que hay equilibrio
entre el costo de los proyectos y
los resultados, mientras que 36%
consideran que a veces siy a
veces no

Para los funcionarios y
funcionarias de esta
dependencia, no existe
conciencia de costo/beneficio
sobre las decisiones que se
toman en la organizacion, por lo
que para ellos y ellas, no se
tiene en cuenta el impacto sobre
las personas de las decisiones
administrativas. Requiere
intervencion.

Control/evaluacion

56% ven gue el control se da por
medio de la comprensién y los
acuerdos mientras que el 36%
percibe que se da avecessiy a
veces no

44% perciben que a veces se
hace evaluacién de los procesos
y a veces no

En esta dependencia, la
mayoria de personas considera
gue el control se da a través de
acuerdos, sin embargo, requiere
fortalecerse esta practica.
Requiere también fortalecerse la
evaluacion de los procesos y la
medicion sobre el aporte
individual y grupal.

Coordinacién

34% visualizan que hay buena
coordinacion entre las
Direcciones, mientras que el
43.5% se mantienen en el punto
medio frente a la existencia de
esta situacién

32% consideran que el trabajo
en equipo no esta disefiado para
que haya maxima interaccion
productiva entre las personas,
pero un 44% considera que esta
caracteristica se da a veces si y
a veces no

Para esta dependencia, se
requiere fortalecer la
coordinacion entre las
dependencias del Instituto.

Asi mismo, se requiere fortalecer
el trabajo en equipo, de manera
gue se potencie la interaccién
productiva sobre las personas,
especialmente en lo que se
refiere a la gestion del
conocimiento.

88% desean que la coordinacion
entre las areas sea cada vez
mejor y mas frecuente;

91.3% aspira a tener un trabajo
en equipo disefiado para mejorar
la interaccion y la productividad.

Creatividad e innovacién

40% tiende al punto medio, a
veces perciben que las ideas
nuevas no son muy aceptadas ni
hacen parte de la politica
institucional y otras veces que si;
36% si sienten que son
escuchadas las nuevas ideas
48% ven que la innovacion y la
creatividad no estan muy
presentes en la Entidad

Se requiere fortalecer los
procesos de creatividad e
innovacion en esta direccion
técnica.

Las personas sienten que no son
escuchadas sus propuestas y
nuevas ideas.

Critica/
Retroalimentacién

48% considera que no se
estimula a las personas a
medida que se avanza en el
trabajo, mientras que el 40%
percibe que a veces sise day a
veces no

60% expresan que la discusion y
el debate estan presentes

Se requiere fortalecer los
procesos de retroalimentacion y
reconocimiento al desempefio en
esta dependencia.

Asi mismo fortalecer la discusion
y el debate para el crecimiento
colectivo y produccién de
conocimiento.
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cuando hay diferencias en los
proyectos, el 41.6 creen que si
se da, mientras que el 26.1% no
lo ven asi

88% esperan ser motivados a
medida que se da el avance de
los proyectos;

88% quisieran recibir premios y
reconocimientos por sus logros
dentro de la institucion.

Gestion de personal

52% percibe que los rubros
asignados para el bienestar no
guardan proporcion con otras
inversiones, el 32% perciben que
a veces si

40% expresan que las personas
a veces se sienten seguras y
satisfechas laboralmente, pero
que esa sensacién no es
siempre, mientras que el 40%
perciben que si hay satisfaccién
40.6% creen que la cantidad de
personas no es adecuada para
la cantidad de trabajo, mientras
que el 44% prefiere mantener su
percepcion en un punto medio
48.% estan en un punto neutro
frente a la percepcion de que los
jefes se ocupen de analizar las
cualidades, competencias y
limitaciones de las personas,
mientras que 32% considera que
si se ocupan de esto los jefes

Las personas de esta
dependencia no perciben que los
recursos asignados para el
Bienestar de las personas estén
acordes a la inversion de la
Entidad.

La mayoria no percibe seguridad
ni satisfaccion laboral.

La mayoria percibe que el
ndmero de personas de la planta
no es proporcional a la carga
laboral.

Se requiere fortalecer las
habilidades de los jefes para el
andlisis de las cualidades,
competencias y debilidades de
su personal a cargo.

Manejo de conflicto

39.1% perciben que no se dan
estas negociaciones; el 34.7%
perciben que si
69%% estan en un punto medio
frente a la percepcion de que
haya un andlisis adecuado y una
busqueda de soluciones a los
conflictos

Se requiere capacitar a los
funcionarios y funcionarias sobre
resolucién de conflictos a fin de
fortalecer sus habilidades y las
de los lideres de la dependencia.
80% aspiran a que la resolucién
de conflictos se dé a través de
estrategias de debate y
discusion.

Obtencion de resultados

52% percibe que la forma como
los jefes afrontan los errores
favorece la efectividad laboral y
el 66% consideran que a veces
siy a veces no

44% coincide en que se piden
mejores resultados con las
mismas estrategias;

40% perciben que a veces si se
usan nuevas metodologias y a
veces no

Se requiere fortalecer en los
jefes el manejo del error y su
abordaje para la obtencién de
resultados.

Asi mismo se requiere el
desarrollo de habilidades de
planeacion, prospectiva y disefio
de estrategias para la obtencion
de resultados.

Igualmente en lo que tiene que
ver con transformacion digital y
nuevas tecnologias de
laboratorios.

Planeacién

52% perciben que el futuro
previsible e innovador esta y no
esta presente como un elemento
clave para la planeacion

Se requiere fortalecer las
habilidades de planeacién,
prospectiva, innovacién y
desarrollo de capacidades para
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institucional

abordar imprevistos.

Direccién
General

Fue la segunda
gran
participacion en
la prueba con
25 personas.
Respecto de la
planta de esta
Direccién,
representa el
71.4%.

Comunicacion

33% consideran que no hay
falencias y las personas estan
bien informadas y participan en
las discusiones sobre las
problematicas del SGC
57.4% percibe que la
comunicacion institucional llega
a todos en sentido horizontal y
vertical

Porcentaje muy bajo para un
tema clave, que contrasta con el
porcentaje de quienes
consideran que la comunicacion
institucional llega a todos, siendo
la percepcién mas alta entre
todas las areas: pocos
participan, pero les llega la
informacion y, aun asi, no estan
bien informados.

Conciencia
costo/beneficio

58.3% creen que hay equilibrio
entre el costo de los proyectos y
los beneficios reportados
83% perciben alta consciencia
de las utilidades por parte de las
personas del area

Consideran que existe
conciencia entre el
costo/beneficio de las decisiones
que se toman en la organizacion.

Control/evaluacion

66.7% consideran que el control
se da por medio de la
comprensioén y los acuerdos
entre quienes participan

En esta dependencia los
acuerdos se haceny se
cumplen.

Coordinacién

58.3% piensan que hay buena
coordinacion entre las
Direcciones.

41% consideran el trabajo en
equipo disefiado para que haya
maéxima interaccion productiva
entre las personas

Consideran que existe buena
coordinacion entre las
dependencias del Instituto. Asi
mismo, consideran que existe
maxima interaccion productiva
entre las personas.

100% desean mayor
coordinacién entre las areas, con
una comunicacion mucho mas
clara 'y en todos los sentidos.

Creatividad e innovacién

31% ven la innovacion presente
y que las ideas nuevas se
aceptan y hacen parte de la
politica institucional

40% ve que la innovacién y la
creatividad son premiadas

Existen dificultades para la
innovacion en esta dependencia.
Solo una tercera parte considera
que existe y solo 4 de 10
expresan que se premia la
creatividad. Requiere
intervencion.

100% quieren apertura frente a
la creatividad y la innovacion
como parte de las politicas de la
institucion.

Critica/
Retroalimentacién

58,3% ven que se estimula a las
personas a medida que se
avanza en el trabajo
50% perciben que se hace
retroalimentacion final de los
logros y aprendizajes
48.4% cree que cuando hay
diferencias en los proyectos
estas se resuelven
discutiéndolas

En esta dependencia la mayoria
considera que existen incentivos
para estimular el desempefio
sobresaliente de las personas.
Solo la mitad considera que se
realiza retroalimentacion sobre
los logros. Menos de la mitad
cree que las diferencias se
resuelven discutiéndolas.
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Gestion de personal

83% creen que los rubros
asignados para el bienestar
guardan proporcion con otras
inversiones

35% ve que las personas se
sienten seguras y satisfechas
laboralmente, el 65% ponen en
duda esta posicion

25% creen que la cantidad de
personas es adecuada para el
cumulo de trabajo existente, el
75% parece que perciben que no
es asi

75% estan de acuerdo en que
los jefes analizan las cualidades
y debilidades de las personas

Existe una percepcion favorable
sobre los recursos asignados al
Programa de Bienestar para los
funcionarios y funcionarias.
Respecto de la seguridad y
satisfaccién es baja en esta
dependencia.

Existe percepcion de alta carga
laboral y nimero insuficiente de
personal para llevar a cabo las
funciones de la dependencia.
Existe una percepcioén positiva
sobre las habilidades de los jefes
para analizar las cualidades y
debilidades de su personal.
100% de las personas de esta
dependencia quieren seguridad y
satisfaccién en su vida laboral.
100% muestra la necesidad de
sentirse reconocidos por sus
jefes desde sus cualidades,
competencias y limitaciones;
75% estan a favor de los
horarios flexibles como
motivantes para el compromiso
laboral.

Manejo de conflicto

58.4% perciben conflictos y se
dan las negociaciones para que
la mayoria de las personas se
sientan bien

58% cree que hay un analisis
adecuado para la bisqueda de
soluciones a los conflictos

Existen conflictos en esta
dependencia y en su mayoria se
percibe que se dan las
negociaciones velando por el
bienestar de las personas.

La mayoria de personas percibe
gue se da un analisis adecuado
para buscar soluciones a las
diferencias.

100% quieren que se afronten
los conflictos pensando en el
bienestar de las personas y no
solo de los resultados.

Obtencion de resultados

55% percibe que la forma como
los jefes afrontan los errores
favorece la eficacia laboral
100% se sienten motivados para
lograr buenos resultados

Tan solo la mitad de las
personas considera que los jefes
tienen las habilidades para
afrontar los errores y favorecer la
eficacia laboral.

Existe motivacion de las
personas de la dependencia
para lograr buenos resultados.
100% espera que sus jefes
favorezcan las buenas
relaciones para aumentar la
eficacia y la eficiencia;

100% estan dispuestos a tener
mejores resultados, pero con
diferentes estrategias y formas
de hacerlo.
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Planeacién

66.7% creen que el futuro
previsible e innovador es un
elemento clave para la
planeacion institucional

La mayoria de personas
consideran que existen buenas
practicas para la planeacién en
la dependencia, de manera que
se favorece la innovacion y la
capacidad de respuesta ante
situaciones imprevistas.

Gestion de la
informacion
Los
representantes
de esta
Direccioén en la
aplicacion de la
prueba fueron
12 personas, es
decir, el 57.1%
de su planta.

Comunicacion

66.7% considera que las
personas no estan bien
informadas y no participan en las
discusiones sobre las
problemaéticas del SGC 58.4%
creen que la comunicacion
institucional no se da hacia
arriba, hacia abajo u
horizontalmente

Existe una percepcioén de
procesos de comunicacion
organizacional deficientes, de
manera que las personas no
estan informadas ni sienten que
pueden participar en
problematicas que atafien al
SGC. Requiere intervencion.

Conciencia
costo/beneficio

58.3% creen que no hay
equilibrio entre el costo de los
proyectos y sus resultados,
mientras que 17.6% consideran
que si

Para los funcionarios y
funcionarias de esta
dependencia, no existe
conciencia de costo/beneficio
sobre las decisiones que se
toman en la organizacion, por lo
que para ellos y ellas, no se
tiene en cuenta el impacto sobre
las personas de las decisiones
administrativas. Requiere
intervencion.

Control/evaluacion

41.7% opinan que el control no
se da por medio de la
comprension y los acuerdos,
mientras que otro 50% percibe
que se da a veces si y a veces
no

En esta dependencia, no hay
claridad de cémo se aplica
control, se requiere fortalecerse
esta practica.

Requiere también fortalecerse la
evaluacion de los procesos y la
medicion sobre el aporte
individual y grupal.

Coordinacién

50% creen que hay buena
coordinacion entre las
Direcciones, mientras que el
33.3% prefieren mantenerse en
el punto medio frente a la
realidad/no realidad de esta
condicién

41.6%, frente al trabajo en
equipo, consideran que no esta
disefiado para que haya maxima
interaccion productiva entre las
personas, pero un 41.7%
considera que a veces siy a
veces no

Para esta dependencia, se
requiere fortalecer la
coordinacion entre las diferentes
areas del Instituto, aunque es
una de las direcciones que mejor
percepcion tiene de la
coordinacion.

Asi mismo, se requiere fortalecer
el trabajo en equipo, de manera
que se potencie la interaccion
productiva sobre las personas,
especialmente en lo que se
refiere a la gestion del
conocimiento.

91.7% desean que las areas
estén mucho méas
interconectadas de lo que estan
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ahora, buscando mejores
resultados y bienestar integral

Creatividad e innovacién

41.7% tiende al punto medio, a
veces perciben que las ideas
nuevas no son muy aceptadas ni
hacen parte de la politica
institucional y otras veces si, en
tanto que el 33.3% perciben que
si es asi 41.7% ven que la
innovacion y la creatividad no
estan tan presentes

Se requiere fortalecer los
procesos de creatividad e
innovacion en esta direccion
técnica, no hay claridad en si se
esta implementando y su
importancia

Las personas sienten que no son
escuchadas sus propuestas y
nuevas ideas.

Critica/
Retroalimentacion

33.3% considera que no se
estimula a las personas a
medida que se avanza en el
trabajo, mientras que otro
porcentaje igual percibe que a
veces si se da y a veces no
41.7% se mantienen en el punto
medio con relacion a la
percepcion de la presencia de la
discusion y el debate cuando hay
diferencias en los proyectos, el
41.6 creen que si se da

Se requiere fortalecer los
procesos de retroalimentacion y
reconocimiento al desempefio en
esta dependencia.

Asi mismo fortalecer la discusion
y el debate para el crecimiento
colectivo y produccién de
conocimiento.

91.7% esperan ser
retroalimentados mientras
avanzan los proyectos.

Gestion de personal

67.6% percibe que los rubros
asignados para el bienestar no
guardan proporcion con otras
inversiones 50% expresa que las
personas a veces se sienten
seguras y satisfechas
laboralmente, pero que esa
sensacion no es constante, lo
cual puede afectar la motivacion
laboral 41.6% creen que la
cantidad de personas es
adecuada para las cargas de
trabajo, mientras que el 41.7%
prefieren mantenerse en un
punto medio en su expresion de
la percepcién en este item
58.3%estan en un punto neutro
frente a la percepcion de que los
jefes se ocupan de analizar las
cualidades y limitaciones de las
personas, mientras que el 16.7%
considera que no se ocupan de
este conocimiento

Las personas de esta
dependencia no perciben que los
recursos asignados para el
Bienestar de las personas estén
acordes a la inversién de la
Entidad.

No hay claridad percibida frente
a la seguridad y satisfaccion
laboral, al igual que si el nUmero
de personas de la planta es
proporcional a la carga laboral.
Se requiere fortalecer las
habilidades de los jefes para el
andlisis de las cualidades,
competencias y debilidades de
su personal a cargo, ya que no
hay seguridad de si se aplica o
no

91.7% quieren trabajar con
horarios flexibles, con lo que se
sentirian mas comprometidos
con el trabajo y con mayor
sentido de pertenencia a la
Entidad.

Manejo de conflicto

50% perciben que si hay
negociaciones para que la
mayoria de las personas se
sientan bien, pero el 25%
perciben que a veces se day a
veces no 33.3% cree que hay un
andlisis adecuado y busqueda

Se requiere capacitar a los
funcionarios y funcionarias sobre
resolucion de conflictos a fin de
fortalecer sus habilidades y las
de los lideres de la dependencia,
para continuar fortaleciendo la
dimension.
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de soluciones a los conflictos,
mientras que 41.7% creen que
se da, pero no con la frecuencia
adecuada

Obtencioén de resultados

33.3% percibe que la forma
como los jefes afrontan los
errores a veces favorece la
eficacia laboral y a veces no, y el
41.6% consideran que si es asi
33.3% coinciden en que se piden
mejores resultados con las
mismas estrategias 33.3%
percibe que a veces si se usan
nuevas metodologias y otro
33.3% que esta condicién no se
da

Se requiere fortalecer en los
jefes el manejo del error y su
abordaje para la obtencién de
resultados.

Asi mismo se requiere el
desarrollo de habilidades de
planeacion, prospectiva y disefio
de estrategias para la obtencién
de resultados.

Igualmente fortalecer habilidades
de direccion para estabilizar que
la percepcién sea global.

Planeacién

50% perciben que el futuro
previsible e innovador no es un
elemento clave para la
planeacién institucional

Se requiere fortalecer las
habilidades de planeacién,
prospectiva, innovacién y
desarrollo de capacidades para
abordar imprevistos.

Tabla 3. Continuidad Programa de Fortalecimiento en Clima y Cultura

Organizacional Fase VI- 2023

ACTIVIDADES A
DESARROLLAR

eIntervencion en

DESCRIPCION

Clima

Organizacional

eIntervencion en Cultura
Organizacional

eRealizar la invitacion y

Componente Clima
Organizacional

Fase VI - 2023 el levar

convocatoria a
espacios programados

los

el  respectivo

registro de asistencia

eRealizar informe final de

la Fase

VI-2023 -

Intervencién en Clima y

Cultura

del SGC

Actividades Plan Intervencion Clima Organizacional 2023

Organizacional

FINANCIACION

Proyecto de
Inversién

VALOR

$ 500.000.000
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No. | Estrategia Actividades y/o No. Personas
entregables Objetivo
1 Manejo del 8 Talleres - Incluye 200
Estrés/ regionales
Mindfullness
3 Manejo de 8 Talleres - Incluye 200
Emociones regionales
4 Empatia Estrategias de contencién | 200
emocional - Cuidado por
el otro
5 Estrategias por Habilidades sociales - 45 equipos/200
Equipo Acuerdos / Probleméticas | personas
de equipo. Relaciones
saludables.Fortalecimient
o de relaciones en cada
grupo de trabajo.
6 Coaching a Reconaocimiento/ 45 lideres
lideres Seguimiento a
afrontamiento de
problematicas de su
equipo
7 Plan de Campafias Mejoramiento | 4 piezas minimo
Comunicacion Clima Organizacional y
Promocién Actividades de
Intervencién

Actividades Plan Intervencion Cultura Organizacional 2023

No.

Estrategia

Actividades y/o
entregables

No. Personas
Objetivo
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Intervencién en
comunicacion
organizacional:
Disefio de
estrategias y
campanas
pedagdgicas a la
luz de los hallazgos
de dimensiones
criticas
identificadas.

Piezas
comunicativas
digitales. Actividad
pedagogica extra
mural.
Stand/pendones por
sede

Todo el SGC. A
nivel Nacional. 8
sedes.

Intervencién en
creatividad,
innovacion, gestién
del conocimiento

Talleres Creatividad
e innovaciéon. Mapa
de conocimiento
institucional
(Directorio de
Expertos).

60 personas en
total, a nivel
nacional

Programa de
reconocimiento de
la trayectoria
laboral.

Creacion de
mecanismos para
la transferencia del
conocimiento de los
servidores que se
retiran de la
Entidad a quienes
contindian
vinculados

Identificacion y
acompafiamiento
de tutor/mentor
para relevo
generacional.

50 personas en
total, a nivel
nacional
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Intervencion en
estilo de liderazgo
deseado y cultura
deseada
Intervencion para la
gestién y solucién
de conflictos

Definicion Modelo
de Liderazgo
Deseado para el
SGC. Espacios
individuales de
coaching para
directivos y
coordinadores para
la transformacion
cultural.

45 lideres

Intervencién en
cultura de la
equidad de género,
diversidad e
inclusion

Prevencién de
violencias contra la
mujer y las
diversidades en el
SGC. SGC diverso.
SGC para todos y
todas.

200 personas en
total, a nivel
nacional

Intervencién en
sentido de
identidad y valores
compartidos

Visita a 6 sedes
regionales, 2 sedes
Bogoté: Dia de la
Cultura SGC

8 actividades

Intervencion en
estrategias de
solucion de
conflictos
Propiciar
mecanismos
institucionales que
faciliten la gestion
de los conflictos por
parte de los
gerentes
(decisiones
objetivas)

2 Talleres de
Estrategias de
Solucién de
Conflictos.

60 personas.
Participacion de
gerentes
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7 Intervencion en 2 Talleres de 60 personas
sentido de valor Sensibilizacion
publico y vocacién | Sentido de Valor
de servicio Pudblico y Vocacion
de Servicio
8 Intervencion en Actividad 8 actividades
generacion de extramuros
confianza y tejido vivencial
colectivo
9 Intervencion para la | Taller dirigido a 60 personas
gestion del cambio | lideres, Grupo de
organizacional Comunicaciones y
Grupo de Talento
Humano
10 Intervencién en Taller dirigido a 60 personas
herramientas para | lideres, Grupo de
la gestion de la Comunicaciones y
felicidad laboral y Grupo de Talento
comunicacion Humano
organizacional -
endomarketing

10.3 Area de Proteccién y Servicios Sociales

En ésta area se presentan los siguientes aspectos para la ejecucion de las actividades
concernientes a Proteccién y Servicios Sociales, con la siguiente informacion:

RESPONSABLES:

> El Grupo de Trabajo de Talento Humano del Servicio Geoldgico Colombiano, en
colaboracion con la Caja de Compensacion Familiar, y otras entidades.

DIRIGIDO A:

» Todos los funcionarios y funcionarias de planta de personal del Servicio Geoldgico
Colombiano.

a) DEPORTIVO



b)
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Desarrollar habilidades deportivas en medio de una sana competencia y de
esparcimiento, como complemento a la labor diaria, a la conveniente utilizacion
del tiempo libre y a la formacion integral del funcionario(a).

Fortalecer el estado fisico y mental de cada uno de los funcionarios(as),
generando comportamientos de integracidn, respeto, tolerancia hacia los demas
y sentimientos de satisfaccion en el entorno laboral y familiar.

CULTURAL

Se organizaran eventos, charlas y/o talleres de interés colectivo, relacionados
con temas ludicos, artisticos y culturales, que tengan como objetivo fortalecer
talentos, destrezas y sana distraccion de todos los funcionarios(as) segun sus
preferencias. Aumentando los niveles de motivacion e interaccion social entre
las personas de la entidad fuera del contexto laboral.

c) SOCIAL

>

Con actividades de indole social, se tiene como objetivo fomentar valores a nivel
individual y grupal, que permitan a cada persona interactuar y compartir dentro
de un mismo espacio con personas de diferentes culturas, ideologias vy
costumbres; rescatando actitudes de respeto y escucha por el otro, aun cuando
no se compartan los mismos ideales, se busca brindar las herramientas
necesarias y momentos de encuentro con otros, para lograr una mejor
convivencia y mejorar asi las relaciones interpersonales.

Se dard lugar a la conmemoracion de fechas especiales, que brinden

reconocimiento a los Funcionarios(as) y a la labor de éstos, promoviendo la
integracion y el sano esparcimiento.

10.4 Otras Actividades

INDUCCION Y FERIA DE SERVICIOS COMPENSAR

>

Induccion y presentacion del portafolio de servicios de la Caja de Compensacion
Compensar. Se busca brindar atencién personalizada una vez por mes en forma
Online. Gestionar con entidades colaboracién para las actividades Culturales,
recreativas y de prevencion y divulgacion de informacion sobre actividades y
programas.

FERIA DE VIVIENDA

>

Gestionar con entidades la divulgacion de programas de vivienda y desarrollar
charlas sobre el Subsidio de vivienda orientada a los funcionarios(as)
beneficiarios(as). Asi mismo con estas actividades, se espera dar a conocer los
distintos programas de Vivienda que ofrece el Fondo Nacional de Ahorro, la Caja
de Compensacion, Entidades Financieras, Constructoras y otros oferentes; asi
como las condiciones de los créditos y subsidios. De igual manera, se realizaran
exhibiciones de proyectos tales como: Muestra Proyectos de Construccion
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Asesoria personalizada, stand F.N.A y asesoria sobre subsidio de vivienda por
COMPENSAR.

10.5 Educacién Formal

Los articulos 20 y 21 del Decreto 1567 de 1998, establecen que a través del programa
de bienestar social debe estructurarse acciones que contribuyan al mejoramiento de los
niveles de educacion y en general al nivel de vida de los empleados de la entidad;
asi mismo el articulo 2.2.10.2 del Decreto 1083 de 2015 en el paragrafo 1° establece
que los programas de educacion formal y de educacion formal basica primaria,
secundaria y media; o de educacion superior, estardn dirigidos Unicamente a los
servidores de carrera administrativa.

De acuerdo con lo anterior, y con el fin de fortalecer el capital humano de la entidad, el
SGC formul6 el proyecto BPIN 2019011000294 FORMACION Y DESARROLLO DEL
TALENTO HUMANO DEL SGC A NIVEL NACIONAL, el cual tiene como objetivo
“Incentivar la generaciéon de capital intelectual de gran capacidad y conocimiento
geocientifico y estratégico en el SGC”.

Durante las vigencias 2021 y 2022 se llevaron a cabo los documentos de lineamientos
técnicos Diagndstico de Necesidades de Formacién y Desarrollo del Talento Humano
del SGC y el consecuente Plan Institucional de Formacion y Desarrollo del Talento
Humano, el cual identificé las necesidades de formacion del personal del SGC tanto a
nivel de educacién informal como educacion formal.

Asi mismo, en el marco del Contrato Interadministrativo 09 de 2022 con la Universidad
Nacional de Colombia, se present6 una propuesta de modificacion al reglamento para
el otorgamiento de los apoyos econdémicos para educacion formal, que debe ser
revisada a nivel institucional a fin de determinar si se requiere la actualizacion de la
Resolucién 158 de 2013, en este punto en particular.

Por lo pronto, para la vigencia 2023 se tiene en el marco de este proyecto un
presupuesto de $568.888.298 para el otorgamiento de apoyos econémicos para estudio.

Actualmente segun la Resolucién 158 de 2013, las condiciones para otorgar el apoyo
econémico son las siguientes:

- Estudios de pregrado y posgrado en el interior del pais

- Se autorizara entre 90% y el 100 % del valor de la matricula por semestre, sin que
exceda en el afio de catorce (14) salarios minimos, legales mensuales vigentes, de
acuerdo con el promedio académico obtenido y en concordancia con lo establecido en
la Resolucién No.158 del 23 de agosto de 2013, sujeto a disponibilidad presupuestal.

Para acceder a estos apoyos econdémicos educativos se debe cumplir con los
siguientes criterios:

- Ser funcionario(a) de carrera administrativa o libre nombramiento y remocion
del SGC
- Llevar por lo menos un afio de servicio continuo en la Entidad
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Acreditar nivel sobresaliente en la calificacion de servicios correspondiente al
altimo afo

No haber sido sancionado disciplinariamente en el afio anterior a la solicitud de
financiacién del programa de educacion formal.

Diligenciar el formato de solicitud de educacion formal y presentarlo con el visto
bueno del jefe de area correspondiente.

Adjuntar la informacion del programa académico del posgrado o pregrado que
se quiere adelantar con la duracién en semestres o0 afios.

Anexar la orden de matricula expedida por la institucién de educacion superior,
el NIT y forma de pago

Anexar las certificaciones obtenidas en el semestre anterior cuando haya lugar.

El funcionario o funcionaria debe presentar la solicitud de acuerdo con el procedimiento
y criterios establecidos en el Articulo 31 de la Resolucion 158 del 23 de agosto de 2013
y lo establecido en el Articulo 2.2.10.5 del Decreto 1083 de 2015.

A continuacion se presenta la informacién correspondiente al Plan Institucional de
Formacion y Desarrollo de Talento Humano con las lineas de formacién en materia de
educacion formal estratégicas para el SGC:

Tabla - Programas de Educacion Formal Estratégicos - Lineas teméaticas misionales

NOMBRE PROGRAMA UNIVERSIDAD CIUDAD

Doctorado en Geociencias UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Doctorado en Ciencias - Fisica UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Doctorado en Ciencias - Fisica UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Doctorado en Ciencias - Fisica UNIVERSIDAD NACIONAL DE MANIZALES
COLOMBIA

Doctorado en Ciencias - Quimica UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Doctorado en Ingenieria, Ciencia y UNIVERSIDAD DEL ROSARIO BOGOTA

Tecnologia

Doctorado en Ingenieria - Sistemas UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN
COLOMBIA

Doctorado en Ingenieria - Sistemas y UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA

Computacion COLOMBIA

Doctorado en Ciencias de la Tierra EAFIT MEDELLIN
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Maestria en Ciencias - Geologia UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Maestria en Ciencias de la Tierra UNIVERSIDAD DE CALDAS MANIZALES

Maestria en Ciencias de la Tierra EAFIT MEDELLIN

Maestria en Ciencias - Geomorfologia y UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA

Suelos COLOMBIA

Maestria en Ciencias - Geomorfologia y UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN

Suelos COLOMBIA

Maestria en Ordenamiento Urbano- UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA

Regional COLOMBIA

Maestria en Ingenieria - Geotecnia UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN
COLOMBIA

Maestria en Ingenieria - Geotecnia UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Maestria en Ingenieria - Sistemas UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN

Energéticos COLOMBIA

Maestria en Ingenieria - Recursos UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN

Minerales COLOMBIA

Maestria en Ciencias - Quimica UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Maestria en Ciencias - Quimica UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN
COLOMBIA

Maestria en Ciencias - Fisica UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Maestria en Ciencias - Fisica UNIVERSIDAD NACIONAL DE MANIZALES
COLOMBIA

Maestria en Ciencias - Fisica UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN
COLOMBIA

Maestria en Fisica Médica UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Maestria en Ciencias - Geofisica UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Maestria en Ingenieria, Ciencia y UNIVERSIDAD DEL ROSARIO BOGOTA

Tecnologia
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Maestria en Museologia y Gestion del UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA

Patrimonio COLOMBIA

Maestria en Periodismo Cientifico UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Maestria en Geomatica UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Maestria en Gestién Estratégica de la UNIVERSIDAD DEL ROSARIO BOGOTA

Informacion e Innovacién Digital

Maestria en Ingenieria - Ingenieria de UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA

Sistemas y Computacion COLOMBIA

Maestria en Gestién y Seguridad de la UNIVERSIDAD DISTRITAL FRANCISCO BOGOTA

Informacion JOSE DE CALDAS

Maestria en Ciencia de los Datos y EAFIT MEDELLIN

Analitica

Maestria en Geologia uIs BUCARAMANGA

Maestria en Geofisica uIS BUCARAMANGA

Maestria en Gestion del Riesgo y ESCUELA DE INGENIEROS MILITARES BOGOTA

Desarrollo

Maestria en Gestion de Calidad para UNIVERSIDAD DEL VALLE CALI

Laboratorios

Especializacion en Evaluacion y Desarrollo | UNIVERSIDAD DEL ROSARIO BOGOTA

de Proyectos

Especializacién en Gerencia Estratégica UNIVERSIDAD NACIONAL DE MANIZALES

de Proyectos COLOMBIA

Especializacion en Ingenieria Hidraulica y UNIVERSIDAD NACIONAL DE MANIZALES

Ambiental COLOMBIA

Especializacion en Aprovechamiento de UNIVERSIDAD NACIONAL DE MANIZALES

Recursos Hidraulicos COLOMBIA

Especializacion en Analitica UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN
COLOMBIA

Especializacion en Recursos Minerales UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN
COLOMBIA

Especializacion en Geotecnia UNIVERSIDAD DE CALDAS MANIZALES
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Especializacion en Ingenieria - Geotecnia UNIVERSIDAD NACIONAL DE MANIZALES
COLOMBIA

Especializacion en Ingenieria - Geotecnia UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN
COLOMBIA

Especialista en Inteligencia Artificial UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN
COLOMBIA

Especializacién en Gobierno Electrénico UNIVERSIDAD NACIONAL DE BOGOTA
COLOMBIA

Especializacion en Sistemas de UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN

Informacion Geografica COLOMBIA

Especializacién en Nanotecnologia UNIVERSIDAD NACIONAL DE MEDELLIN

Aplicada a la Industria del Petréleo y Gas COLOMBIA

Especializacion en Sistemas de UNIVERSIDAD DISTRITAL FRANCISCO BOGOTA

Informacién Geogréafica JOSE DE CALDAS

Especializacién en Geomatica UNIVERSIDAD DEL VALLE CALI

Tabla - Programas de Educacion Formal Estratégicos - Lineas teméaticas transversales

MODALIDAD TEMA NOMBRE UNIVERSIDAD CIUDAD
PROGRAMA
MAESTRIA Género Maestria en Estudios UNIVERSIDAD BOGOTA
de Género NACIONAL DE
COLOMBIA
Maestria en Género UNIVERSIDAD DE BOGOTA
LOS ANDES
Maestria en Estudios UNIVERSIDAD BOGOTA
Sociales de la Ciencia | NACIONAL DE
COLOMBIA
Maestria en Politicas UNIVERSIDAD BOGOTA
Publicas NACIONAL DE
COLOMBIA
Gerencia Maestria en Gerencia | UNIVERSIDAD EAFIT | MEDELLIN
de Proyectos
Maestria en ESAP BOGOTA
Administraciéon
Publica
Maestria derechos ESAP BOGOTA
humanos, gestion de
la transiciéon y
posconflicto
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Gerencia de
Proyectos

Maestria en Gerencia | UNIVERSIDAD BOGOTA
Integral de Proyectos | DISTRITAL
FRANCISCO JOSE
DE CALDAS

Maestria en Gobierno | UNIVERSIDAD EAFIT | MEDELLIN
y Politicas Publicas
Maestria en Gerencia | UNIVERSIDAD EAFIT | MEDELLIN
de la Innovacion y el
Conocimiento

ESPECIALIZACION Género Especializacion en UNIVERSIDAD BOGOTA
Estudios Feministasy | NACIONAL DE
de Género COLOMBIA
Especializacion en UNIVERSIDAD DE MEDELLIN
Estudios de Género MEDELLIN

Gerencia Especializacion en ESAP BOGOTA

Proyectos de
Desarrollo
Especializacion en ESAP BOGOTA
Alta Direccion del
Estado
Especializacion en ESAP BOGOTA
Gestién Publica
Especializacion ESAP BOGOTA
Gestiéon Y
Planificacion Del
Desarrollo Urbano Y
Regional
Especializacion en ESAP BOGOTA
Finanzas Publicas
Especializacion en ESAP BOGOTA
Derechos Humanos
Especializacion en ESAP BOGOTA
Gerencia Social
Especializacion en UNIVERSIDAD EAFIT | MEDELLIN

Otras tematicas areas de apoyo:

Tabla - Niveles de Priorizacion - Maestria. Areas administrativas y de apoyo

Nivel de
Prioridad

Necesidades de Formacién en Maestria
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Analisis de datos y ciencia de la decisiéon (DDS)

Asuntos de género

Big data o machine learning

| Derecho publico para la gestion administrativa

Gerencia de tecnologias de la informacion y comunicacién TIC
Gestion humana y desarrollo organizacional

Gestidn de riesgos financieros

Tabla - Niveles de Priorizacion - Especializacion. Areas administrativas y de
apoyo

Nivel de

Prioridad Necesidades de Formacion en

Especializacion

Finanzas y Administracién Publica

Administracién y manejo de bienes publicos

Contratacion Estatal y Presupuesto publico

Control interno

Planeacion estratégica

Atencion a las usuarias y los usuarios

Gestion del talento humano

Tributaria

10.6 Actividades de Integracion

Se refiere a momentos de union e interaccidn social entre los funcionarios y funcionarias,
celebrando fechas especiales y actividades de integracion.

OBJETIVO:

> Brindar espacios de sano esparcimiento para la integracion y la recreacion de los
funcionarios(as), para mejorar el ambiente de trabajo y generar sentido de
pertenencia hacia el Instituto. Dirigida a todos los funcionarios(as).
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RESPONSABLE:

> El Grupo de trabajo de Talento Humano del Servicio Geoldgico Colombiano, en
colaboracion con la Caja de Compensacion Familiar, y otras entidades.

DIRIGIDO A:

» Todos los funcionarios(as) del Servicio Geolégico Colombiano.

11. PLAN DE INCENTIVOS

MARCO LEGAL

El Decreto 1083 de 2015, establece en el articulo 2.2.10.8, que “los planes de incentivos,
enmarcados dentro de los planes de bienestar social, tienen por objeto otorgar
reconocimiento por el buen desempefo, propiciando asi cuna cultura de trabajo
orientada a la calidad y productividad bajo un esquema de mayor compromiso con los
objetivos de la entidad”.

Articulo 2.2.10.9.” El jefe de cada entidad adoptara anualmente el plan de incentivos
institucionales y sefialara en él los incentivos no pecuniarios que se ofreceran al mejor
empleado de carrera de la entidad, a los mejores empleados de carrera de cada nivel
jerarquico y al mejor empleado de libre nhombramiento y remocion de la entidad, asi
como los incentivos pecuniarios y no pecuniarios para los mejores equipos de trabajo.
Dicho plan se elaborara de acuerdo con los recursos institucionales disponibles para
hacerlos efectivos. En todo caso los incentivos se ajustardn a lo establecido en la
Constitucién Politica y la ley.

Paragrafo. Se entendera por equipo de trabajo el grupo de personas que laboran en
forma interdependiente y coordinada, aportando las habilidades individuales requeridas
para la consecucion de un resultado concreto, en el cumplimiento de planes y objetivos
institucionales. Los integrantes de los equipos de trabajo pueden ser empleados de una
misma dependencia o de distintas dependencias de la entidad.

Articulo 2.2.10.10. Para otorgar los incentivos, el nivel de excelencia de los empleados
se establecera con base en la calificacién definitiva resultante de la evaluacion del
desempefio laboral y el de los equipos de trabajo se determinard con base en la
evaluacion de los resultados del trabajo en equipo; de la calidad del mismo y de sus
efectos en el mejoramiento del servicio; de la eficiencia con que se haya realizado su
labor y de su funcionamiento como equipo de trabajo.

Paragrafo. El desempefio laboral de los empleados de libre nombramiento y remocién
de Gerencia Publica, se efectuard de acuerdo con el sistema de evaluacion de gestion
prevista en el presente decreto. Los demas empleados de libre nombramiento y
remocién serdn evaluados con los criterios y los instrumentos que se aplican en la
entidad para los empleados de carrera’.
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El plan de incentivos para los funcionarios y funcionarias del Servicio Geoldgico
Colombiano se orienta a reconocer el desempefio individual del mejor empleado de
carrera administrativa de la Entidad, los mejores empleados de carrera de cada uno de
los niveles jerarquicos que la conforman, el mejor empleado de libre nombramiento y
remocion de la entidad y los incentivos a los mejores equipos de trabajo.

El Decreto 1083 de 2015, reglamenta lo relacionado con el otorgamiento de los
incentivos y ordena que las entidades deberan establecer el procedimiento para la
seleccidn de los mejores empleados de carrera y de libre nombramiento y remocion, asi
como la evaluacion y seleccion de los equipos de trabajo los criterios a seguir para dirimir
los empates, en tal sentido el SGC expidié la Resolucion D- 158 del 23 de agosto de
2013, y las demas normas que la modifiquen, sustituyan o adicionen, por la cual se
conforma el Comité de Bienestar Social e Incentivos y se adopta el reglamento interno
sobre los planes y programas de capacitacion, bienestar social e incentivos y se define
el procedimiento para la participacion de los funcionarios y funcionarias del Servicio
Geoldgico Colombiano—SGC.

OBJETIVOS

> Crear condiciones favorables en el desarrollo del trabajo, para que el desempefio
laboral cumpla con los objetivos previstos, los cuales deberan implementarse a
través de proyectos de calidad de vida laboral.

» Reconocer o premiar los resultados de desempefio en niveles de excelencia, los
cuales deberan implementarse a través del plan de incentivos.

> Propiciar y motivar la eficiencia personal, grupal y organizacional, de manera que se
posibilite el desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la
prestacion del servicio en la Entidad.

INCENTIVOS Y RECURSOS

Los incentivos a reconocer a los servidores publicos del Instituto, atendiendo los
objetivos planteados, serdn pecuniarios y no pecuniarios, dirigidos a reconocer
individuos por su desempefio productivo en niveles de excelencia. Estos no modifican
el régimen salarial y prestacional de los servidores publicos de la Entidad.

Los incentivos pecuniarios se otorgaran al mejor equipo de trabajo de la entidad previa
presentacion del proyecto y los no pecuniarios a los mejores servidores de la entidad de
cada nivel jerarquico, escogidos entre aquellos que pertenezcan a los niveles
asistencial, técnico, profesional y de Libre Nombramiento y Remocion.

De conformidad con los recursos presupuestales asignados al Plan de Bienestar Social
e Incentivos, el Instituto ha seleccionado el incentivo no pecuniario que corresponde a
la denominacién: Programas de Turismo social: para lo cual se otorgaran bonos de
turismo social a través de la Caja de Compensacion familiar, cuyo reconocimiento es
hasta el monto previsto para los incentivos institucionales que se adopten y de acuerdo
con la disponibilidad presupuestal.
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Los incentivos Pecuniarios estaran constituidos por reconocimientos econdémicos que
seran asignados al mejor equipo de trabajo de la Entidad. Dicho reconocimiento
correspondera al nimero de salarios minimos mensuales legales vigentes que se
adopten. El valor del incentivo pecuniario debera pagarse por la entidad en su totalidad
y por partes iguales, en efectivo al equipo de trabajo seleccionado como ganador, sujeto
a disponibilidad presupuestal.

CONSIDERACIONES PARA ASIGNAR LOS INCENTIVOS:
Para la asignacién de estos incentivos se observaran las siguientes consideraciones:

a. La seleccion y la asignacion de incentivos se basaran en registros e instrumentos
objetivos para medir el desempefio meritorio.

b. Los criterios de seleccién consideraran los resultados del trabajo de equipo como
medida objetiva de valoracién.

c. Cada empleado seleccionado tendra derecho a recibir un reconocimiento acorde con
los recursos que para el caso disponga la Entidad.

d. Siempre debe hacerse efectivo el reconocimiento que se haya asignado.

e. El(la) mejor funcionario(a) publico debe tener reconocimiento por parte del superior
inmediato. Dicho reconocimiento se efectuard por escrito mediante acto administrativo
gue se anexara a la hoja de vida.

Los incentivos para el mejor equipo de trabajo tendran en consideracion tanto los
equipos de trabajo de las areas misionales como los de las areas apoyo a la gestion,
con el fin de lograr una cobertura de toda la poblacién, los equipos que deseen
participar deben inscribirse dentro del plazo establecido por el Comité de Bienestar
Social e Incentivos de acuerdo con lo establecido en la Resolucion No.158 de 2013, la
selecciébn del equipo de trabajo que no se haya inscrito sera inhabilitado
automaticamente.

Reconocimientos establecidos para esta vigencia de acuerdo con los recursos
existentes son los siguientes:

1. Reconocimiento y estimulos por desempefio 10 — 20 - 30 y 40 afios de servicio
(Resolucion 158 del 23 de agosto de 2013).

OBJETIVO

Proclamar y otorgar reconocimiento publico a los funcionarios por los afios de servicio
a la institucion.

Requerimiento
Resoluciones por 10, 20, 30 y 40 afios de servicio en la Entidad.
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Entrega de Distinciones por afios de servicio en la Entidad.

2. Reconocimiento al desempefio del mejor funcionario de carrera administrativa
y los mejores funcionarios de carrera administrativa, por cada nivel jerarquico.

Requerimiento
Plan de Incentivos (bonos Turisticos sujetos a disponibilidad presupuestal).

3. Reconocimiento alos mejores equipos de trabajo. Se entregara incentivo de tipo
pecuniario al equipo que ocupe el primer lugar y de tipo no pecuniario a los equipos que
ocupen el segundo y tercer lugar respectivamente.

4. Ceremonia Especial de Entrega de Incentivos, Estimulos y Entrega de
Resultados.

Objetivo: Integrar a los funcionarios de las diferentes dependencias para realizar el acto
de proclamacion y entrega de incentivos.

PLAN DE INCENTIVOS 2023

AREAS DE INTERVENCION ‘

SUBEJE ACTIVIDAD COSTO PROGRAMACION

CEREMONIA DE INCENTIVOS

Reconocimiento por desempefio - 10, 20, 30
y 40 afios de servicio continuo

Reconocimiento mejor funcionario/a de
INCENTIVOS carrera administrativa Noviembre - Diciembre

Reconocimiento mejor funcionario/a de CON COSTO A PBI
carrera administrativa por cada nivel

jerarquico de empleo (Asistencia a

Profesional, y mejor LNR)

Reconocimiento mejor equipo de trabajo
vigencia 2022
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12. PLAN GENERAL DE ACTIVIDADES - BIENESTAR

Plan General de Actividades

ACTIVIDADES GENERALES MES PROGRAMADO

[ ]
Identificacion de necesidades ENERO

Elaboracion Plan de Bienestar Social e ENERO
Incentivos 2023

Ejecucion de actividades Plan de Bienestar FEBRERO - DICIEMBRE
Social e Incentivos 2023

Evaluacion Final DICIEMBRE

Informe DICIEMBRE - ENERO

12.1. Eje 1: Equilibrio Psicosocial

Prevencion e Intervencién de Factores de Riesgo Psicosocial en la Poblacién
Trabajadora

Los factores psicosociales comprenden los aspectos intralaborales, los extralaborales o
externos a la organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas
del trabajador, los cuales, en una interrelacion dinamica, mediante percepciones y
experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas (Resolucién 2646 de
2008 del Ministerio de la Protecciéon Social). De alli la importancia de realizar acciones
tanto para su prevenciébn como para su intervencion, lo cual en el Servicio Geolégico
Colombiano, se desarrolla a través del Sistema de Vigilancia Epidemiologica de
Factores de Riesgo Psicosocial.

OBJETIVO

Establecer mecanismos efectivos para la promocién de la salud psicolégica, prevencion
y control de enfermedades y factores de riesgo psicosocial identificados en la poblacién
trabajadora del Servicio Geoldgico Colombiano.

RESPONSABLES

El SVE de Riesgo Psicosocial se desarrolla como parte del Programa de Medicina
Preventiva y del Trabajo del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo y
la ejecucion de este programa esta a cargo de una profesional en Psicologia especialista
en Salud ocupacional, con el apoyo de una profesional en Psicologia especialista en el
area Clinica.
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COLOMBIANO

PRINCIPALES ACTIVIDADES PARA LA GESTION DEL SVE PSICOSOCIAL

O ldentificacion y monitoreo permanente de los casos de alto riesgo psicosocial, ya
sea por condiciones intralaborales, extralaborales y/o por caracteristicas
individuales especificas.

Caracterizacion de tendencias de personalidad y estilos de afrontamiento de
situaciones estresantes, a partir de lo cual se llevan a cabo intervenciones tanto
individuales como grupales

[J Sesiones de orientacion psicoldgica ocupacional.

v Intervenciones grupales especificas cuando se identifican factores de riesgo
psicosocial intralaboral en los grupos de trabajo, asi como de manera preventiva
para fortalecer factores protectores.

v Disefio e implementacion de protocolos de intervencién en crisis, manejo de
duelo, estrés agudo, entornos de trabajo saludables en la administracion publica,
prevencion del acoso laboral y del acoso sexual laboral entre otros.

v Asesoria y acompafiamiento permanente a lideres, en relacibn con la
identificacion y manejo del riesgo psicosocial en los diferentes grupos de trabajo.

v Asesoria al COPASST y al Comité de Convivencia Laboral en situaciones
relacionadas con la prevencion e intervencion de los factores de riesgo
psicosocial.

v Prevencion del consumo de alcohol y sustancias psicoactivas

v Promocion de la salud mental y prevencion del trastorno mental

v Gestion del cambio organizacional

Eje que sera abordado desde el Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo, por lo cual,
para ampliar la informacién agradezco remitirse al Plan de Trabajo Anual de Seguridad
y Salud en el Trabajo.

ACTIVIDADES EJE 1: EQUILIBRIO PSICOSOCIAL

AREAS DE INTERVENCION

SUBEJE ACTIVIDAD COSTO PROGRAMACION

Implementacién Teletrabajo

Divulgacion Resolucion Adopcién Pacto por SIN COSTO

FACTORES e TekiERED Por Definir a nivel

PSICOSOCIALES institucional.
Postulaciones SIN COSTO

L . COSTO POR VISITA
Andlisis Postulaciones DOMICILIARIA
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Resolucién Teletrabajadores SIN COSTO

CON COSTO A CARGO

Induccién y Capacitacion en TIC's DEL PIC

Seguimiento Condiciones de Adaptacion a
la tarea, identificacion de brechas SIN COSTO
tecnolégicas

Actividades Deportivas y Recreativas

Torneos Internos

Tenis de mesa (torneo interno a cero costo ERECIERNGEE

COSTO
Bolos(dependiendo de disponibilidad CON COSTO A CARGO Marzo — Diciembre
presupuestal) DEL PBI
Novenas Navidefias SGC (con CCF) SIN COSTO

CON COSTO A CARGO

Olimpiadas Deportivas, Recreativas y DEL PBI, ESTIMADO
Culturales 2023 $196.000.000 POR 150
ASISTENTES

Eventos Culturales y Artisticos

CON COSTO A CARGO

DEL PBI Marzo — Diciembre

Asistencia a Espectaculos (Cine)

Concurso Talentos SGC SIN COSTO

CON COSTO A CARGO
DEL PBI, COTIZACION Marzo — Diciembre
50 PERSONAS

Capacitacion Informal en Artes y Artesanias
(Cocina Saludable)

Concurso Los Servidores Publicos tienen Talento

. . : Marzo — Diciembre
Divulgacién de convocatoria a todos los/las

servidores(as) publicos(as) SGC SIN COSTO
Espacios bienestar espiritual
CON COSTO A CARGO Marzo — Diciembre
Actividad espiritual (Yoga) DEL PBI, COTIZACION

60 PERSONAS

AREAS DE INTERVENCION

SUBEJE ACTIVIDAD COSTOS PROGRAMACION

Horarios Flexibles para Servidores Publicos Enero — Diciembre



EQUILIBRIO VIDA
PERSONAL Y
VIDA LABORAL

SERVICIO
C LOGICO
COLOMBIANO

Campafia de Divulgacion/ Estadisticas

Hombres- Mujeres Beneficiarios(as) Sl 2R

Jornada Laboral Especial para Mujeres Embarazadas

Campafia de Divulgacion/ Estadisticas

Hombres- Mujeres Beneficiarios(as) Sl 2R

Salas de Lactancia
Implementacién Salas de Lactancia CON COSTO A CARGO DE
(Medellin y Cali) SST

Salario Emocional — Antigliedad

Camparia de Divulgacion/ Estadisticas

Hombres- Mujeres Beneficiarios(as) S G
Dia del Abuelo(a) (Agosto)
Evento dirigido a funcionarios y SIN COSTO

funcionarias que ya son abuelos(as)
Dia de la Familia (Semestral)

Circular Disfrute Dia de la Familia Primer y

Segundo Semestre S
Actividad Dia de la Familia Primer CON COSTO A CARGO
Semestre ( Bonos Restaurante) DEL PBI
Actividad Dia de la Familia Segundo CON COSTO A CARGO
Semestre (Bonos Cine) DEL PBI

Dia de la Familia (15 Mayo)

Jornada Reflexion y Conmemoracion Dia
de la Familia - Virtual

SIN COSTO
Dia de la Nifiez y la Recreacion (Abril) Ley 725 de 2001

Jornada Reflexion y Conmemoracion Dia

de la Nifiez y la Recreacion Sl G

Reconocimiento por legalizacion de Relacion Conyugal (Nupcias)

Resolucién Adopcion Salario Emocional por

. SIN COSTO
Nupcias
Actividades Recreativas Infantiles
CON COSTO A CARGO
Escuelas Deportivas (Natacion) DEL PBI, COTIZACION 25

PERSONAS

CON COSTO A CARGO

Vacaciones Recreativas DEL PBI

Halloween SGC SIN COSTO

PLAN INSTITUCIONAL DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS

Enero — Diciembre

Enero - Diciembre

Enero — Diciembre

Agosto

Enero — Diciembre

Mayo

Abril

Enero — Diciembre

Marzo — Diciembre
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Manejo del Tiempo Libre y Equilibrio de Tiempos Laborales

Enero — Diciembre
Charla Manejo del Tiempo Libre y Equilibrio CON COSTO A CARGO
de Tiempos Laborales - Virtual DEL PBI

AREAS DE INTERVENCION

SUBEJE ACTIVIDAD COSTO PROGRAMACION

Dia Nacional del Servidor Publico

Jornada Reflexion Servicio Publico: Junio
Programa de Integridad, Servicio a la

ciudadania, Equidad e inclusioén en el S eI
servicio a la ciudadania. (Hibrido)
Reconocimientos Profesiones
) _ . Febrero — Diciembre
Envio de tarjeta de conmemoracién por SIN COSTO

profesiones SGC

Celebracién Dia del Trabajo Decente (7 de Octubre)

Octubre
Jornada Reflexion Trabajo Decente

(Hibrido) SIN COSTO

Preparacion Frente al Cambio

Agosto

. CON COSTO A CARGO
Programa Prepensionados

DEL PBI
CALIDAD DE _ 3 o
VIDA LABORAL Desvinculacién Laboral Asistida
Programa de Mentoria - Relevo CON COSTO A CARGO DE
Generacional PROYECTO DE CULTURA

CON COSTO A CARGO

DEL PBI Febrero - Diciembre

Taller Proyecto de Vida

_ . CON COSTO A CARGO
Taller Emprendimiento — Virtual DEL PBI
- . . CON COSTO A CARGO
Taller Educacién Financiera - Virtual DEL PBI

CON COSTO A CARGO DE

Readaptacion Laboral PBI Por Definir
Incentivos - Reconocimientos por Buen Desempefio

Ceremonia de Estimulos e Incentivos - CON COSTO A CARGO DE ) =

Cierre de afio PBI Julio — Diciembre

Eleccion y Reconocimiento Mejores CON COSTO A CARGO DE

Empleados(as) PBI
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Eleccién y Reconocimiento Antigiiedad SO CESIRO) A SARER) D12

PBI
Eleccién y Reconocimiento Mejor Equipo CON COSTO A CARGO DE
de Trabajo SGC PBI
Celebraciéon de Cumplearios
Enero — Diciembre
Tarjeta Individual por Funcionario(a) SIN COSTO
Entorno Laboral Saludable
Buenos habitos (Alimentacion, Nutricion, CON COSTO A CARGO DE
Suefio, Actividad Fisica) SST

CON COSTO A CARGO DE

Primeros Auxilios Psicoldgicos SST

Marzo - Diciembre

Semana de la Salud Fisica y Mental CON COSTO A CARGO DE

SST
Derechos Sexuales y Reproductivos con CON COSTO A CARGO DE
perspectiva de género SST
Intervencion en Clima y Cultura $500.000.000

Organizacional

Promocién de la Lectura y Espacios de Cultura en Familia

Jornada Lectura SGC (Feria del libro, POR DEFINIR
actividad infantil cuenta cuentos, club de SIN COSTO
lectura)
Promocién Uso de la Bicicleta (Campafa e
Incentivo) ShvLesTe

Enero — Diciembre
Campafia de Divulgacién/ Estadisticas SIN COSTO

Hombres- Mujeres Beneficiarios(as)

12.2. Eje 2: Salud mental

Eje que sera abordado desde el Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo, por lo cual,
para ampliar la informacién agradezco remitirse al Plan de Trabajo Anual de Seguridad
y Salud en el Trabajo.

ACTIVIDADES EJE 2: MANTENIMIENTO SALUD MENTAL

AREAS DE INTERVENCION

SUBEJE ACTIVIDAD COSTO PROGRAMACION

Mantenimiento Salud Mental

MANTENIMIENTO

SALUD MENTAL
Prevencion Suicidio cen COST(S)SATCARGO bl

Febrero - Noviembre
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Consumo SPA CON COST(S)SP_\I_CARGO DE

Prevencion Violencia Fisica y Sexual G COSTgSA.‘I.CARGO e

Prevencién Sindrome Agotamiento Laboral CON COST(S)SA.‘I.CARGO DE

Prevencion Sintomatologia Estrés i COSTgSA.‘I.CARGO e

CON COSTO A CARGO DE
PROYECTO CLIMA

Manejo del estrés (Mindfullness, ORGANIZACIONAL,

meditacion) COTIZACION 60
PERSONAS

Pautas de Crianza CON COSTO A PBI

Prevencion Violencia Intrafamiliar CON COSTO A PBI

Taller Cuidador de Cuidadores sent COSTgSA.‘I_CARGO i

Prevencién Ansiedad y Depresion CON COSTO A CARGO DE

SST
Estrategias de Trabajo Bajo Presion
Febrero - Noviembre
Fortalecimiento Estilos de Afrontamiento CON COSTO A CARGO DE
Saludables SST

AREAS DE INTERVENCION

SUBEJE ACTIVIDAD COSTO PROGRAMACION

Prevencion del Sedentarismo

Enero - Diciembre

. CON COSTO A CARGO DE
Pausas Activas

SST
PREVENCION DE _ _ B o
NUEVOS Manejo de Ansiedad y Depresion por el Aislamiento Febrero - Noviembre
RIESGOS A LA (Dependiendo de linea
SALUD Y Actividades para Teletrabajadores Virtual e COST(S)SATCARGO R institucional)
EFECTOS
POSPANDEMIA* Servicio de telemedicina y Teleorientacion CON COSTO A CARGO DE
psicologica SST Febrero - Noviembre
Actividades para Teletrabajadores CON COSTO A CARGO DE (Depgnd!enQO de linea
- S - institucional)
(Camparia de promocion del servicio de SST

teleorientacion)

NOTA*: DEPENDIENDO DE IMPLEMENTACION DE TELETRABAJO EN SGC
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12.3. Eje 3: Convivencia social
12.3.1 Fomento de la Inclusién, Diversidad y Representatividad

Se realizara charla sobre Equidad de género, la cual esta dirigida a todo el personal del
Servicio Geoldgico Colombiano, teniendo como referencia normativa la Ley 581 del
2000.

12.3.2 Prevencién de Situaciones Asociadas al Acoso Laboral, Sexual, y el
abuso de Poder.

Desde el SGSST se desarrollan estrategias de identificacion y prevencion de posibles
situaciones asociadas al acoso laboral, sexual y abuso de poder, las cuales estan
dirigidas a todos los servidores del Servicio Geoldgico Colombiano.

Para ampliar la informacién agradezco remitirse al Plan de Trabajo Anual de Seguridad
y Salud en el Trabajo.

Asi mismo, con las jornadas de intervencion en Clima y Cultura Organizacional, se
brindan herramientas y se identifican los posibles casos de Acoso Laboral, Sexual, y el
abuso de Poder, los cuales se remiten a las psicologas del grupo del SGSST para su
revision y respectiva intervencion.

Tabla. Actividades a realizar en la vigencia 2023

ACTIVIDADES EJE 3: CONVIVENCIA SOCIAL

SUBEJE ACTIVIDAD COSTO PROGRAMACION

Promocion Inclusion Laboral, Diversidad y Equidad

Capacitacion en Lengua de Sefias CON COSTO APIC
FOMENTO DE P g
LA g ! )
, Charla Prevencion de Violencias contra las
INCLUSION, Mujeres CONCOSTOAPIC
DIVERSIDAD Febrero — Diciembre
Dia de Prevencion de la Violencia contra la
Y Mujer (Noviembre) Sl G
REPRESENTA
TIVIDAD Dia de la Nifia (Octubre) SIN COSTO
Dia de la Mujer y la Nifia en la Ciencia SIN COSTO

(Febrero)
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Dia de la Mujer (Marzo) SIN COSTO
Dia de la Mujer Colombiana (Noviembre) SIN COSTO
Dia de la Mujer Ingeniera (Junio) SIN COSTO
Dia de la Madre (Mayo) SIN COSTO
Dia del Padre (Junio) SIN COSTO
Dia del Hombre (Marzo) SIN COSTO
0l emacir do e person
AproacenPolica e Equdadce Génere. iy costo
Taller Nuevas Masculinidades CON COSTO APIC
Dia Personas con Discapacidad (Diciembre) SIN COSTO
Dia Orgullo Gay (Junio) SIN COSTO

Prevenir y Proteger los Derechos de los Pueblos Indigenas

Dia de la Mujer Indigena (Septiembre) SIN COSTO

Capacitacion Poblaciones Indigenas en

Colombia (Hibrido) e EEIeIA e

Derechos de las Poblaciones Indigenas en

Colombia (Hibrido) CON COSTO APIC

Dia Pueblos Indigenas (Agosto) SIN COSTO

Dia de la Mujer Afro - Diaspora (Julio) SIN COSTO

Derechos Civiles, Politicos, Econémicos, Sociales y Culturales

Capacitacion en Derechos Civiles, Politicos,

Econémicos, Sociales y Culturales (Hibrido) CON COSTO APIC

Dia de los Derechos Humanos (10 de

diciembre) SIN COSTO
CON COSTO A PIB,
Siembra SGC COTIZACION DE 140
PERSONAS
Charla Manejo de Residuos y Reciclaje SIN COSTO

(Hibrido)

CON COSTO A PIB,
COTIZACION DE 110
PERSONAS

Disefio voluntariado SGC

POR CONFIRMAR

POR CONFIRMAR
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Cultura Inclusiva

Sensibilizacién Inclusiéon Personas con

Discapacidad (Hibrido) CON COSTO APIC Marzo — Diciembre

Taller Diversidades Sexuales y Salud
Mental (Hibrido)

AREAS DE INTERVENCION

CON COSTO APIC

SUBEJE ACTIVIDAD COSTO PROGRAMACION
PREVENCION DE Identificacion y Deteccion de Situaciones Asociadas al Acoso Laboral,
SITUACIONES Sexual, Ciberacoso y Abuso de Poder
ASOCIADAS AL N
ACOSO Socializacién Protocolo Acoso Laboral y Enero Diciembre
LABORAL Y Acoso Sexual, divulgacion canales de SIN COSTO
SEXUAL Y AL denuncia y Ruta de Atencion
ABUSO DEL
PODER Prevencion de Situaciones Asociadas al Acoso Laboral y Sexual y Abuso
del Poder

Enero — Diciembre
Sensibilizacion prevencion del acoso laboral

y sexual y abuso del poder - Virtual CO GO A IS

12.4 Eje 4: Alianzas Institucionales
12.4.1 Coordinacion Interinstitucional

Para efectuar las actividades del Plan de Bienestar Social e Incentivos se realiza
contrato con la Caja de Compensaciéon Familiar y Convenios interadministrativos con el
fin de efectuar el fortalecimiento del Programa de Clima y Cultura Organizacional.

12.4.2 Fomento de Buenas Practicas en materia de Bienestar

Se seleccionaron lideres de minimos éticos que a través de herramientas suministradas
identifiquen y fortalezcan los minimos éticos en el interior de los grupos de trabajo.

ACTIVIDADES EJE 4: ALIANZAS INTERINSTITUCIONALES

AREAS DE INTERVENCION

SUBEJE ACTIVIDAD COSTOS PROGRAMACION
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Convenios interadministrativos y alianzas para el cumplimiento de
actividades de bienestar

EPS SIN COSTO
ARL SIN COSTO
Fondos de Pensiones SIN COSTO
Cajas de Compensacion a Nivel Nacional SIN COSTO
ICBF SIN COSTO
IDRD SIN COSTO
| Ministerio de Cultura SIN COSTO
COORDINACION
INSTIII'TI'IJICE:IIQ(SNAL Red de Bibliotecas SIN COSTO POR DEFINIR
EEAAB SIN COSTO
Jardin Botanico SIN COSTO
Ministerio del Interior SIN COSTO
Ministerio del Trabajo SIN COSTO
Secretaria Distrital del Gobierno SIN COSTO
Ministerio de Ambiente SIN COSTO
Secretaria Distrital de la Mujer SIN COSTO
Centros de Idiomas SIN COSTO

AREAS DE INTERVENCION

SUBEJE ACTIVIDAD COSTOS PROGRAMACION

Banco de Experiencias de Exito en Materia de Bienestar Social

FOMENTO DE Consulta de Banco de Buenas Practicas en
BUENAS Bienestar Social a nivel Nacional

PRACTICAS EN Documentacion e Inscripcion de Buenas
MATERIA DE Practicas y Experiencias de Innovacion en SIN COSTO
BIENESTAR Bienestar

SIN COSTO FEBRERO -
DICIEMBRE

Estrategia GEFES - Gestores de Felicidad



SERVICIO
GEOLOGICO

coromeiano Il @

PLAN INSTITUCIONAL DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS

Invitacion a Postulaciones de GEFES SIN COSTO

Formacion en Estrategias de Gestion de la FEBRERO -
Felicidad (Hibrido) CON OO A FIE DICIEMBRE
Concurso mejores GEFES CON COSTO A PBI

12.5 Eje 5: Transversal: transformacion digital

En el marco de los lineamientos del Plan Nacional de Bienestar donde indican que se
requieren cambios inmediatos en el estilo y formas de trabajo de los servidores publicos,
se busca formar al funcionario(a) publico 4.0, brindando formacién y herramientas que
faciliten digitalizacién y automatizaciéon de los procedimientos internos de la entidad. Lo
anterior desde una cultura dinamica que reconozca la integracion de la tecnologia como
un aspecto que beneficia tanto a la entidad de manera transversal como a quienes
hacen parte de ella.

12.5.1 Creacion de Cultura Digital para el Bienestar

Las actividades que se venian realizando de manera virtual fueron ajustadas para
efectuarse de manera mixta, adn se continuara con actividades desde la virtualidad con
el fin de garantizar mayor cobertura. La aplicacion utilizara diferentes herramientas
tecnolégicas como son Google Meet, zoom, identificando a través del SGSST los
funcionarios que tenian problemas a nivel tecnolégico (equipo de computo,
conectividad, manejo) con el fin de poder suministrar el respectivo apoyo y soporte
tecnolégico a través del grupo de las TIC.

ACTIVIDADES EJE 5: TRANSFORMACION DIGITAL

AREAS DE INTERVENCION

SUBEJE ACTIVIDAD PROGRAMACION PROGRAMACION

Preparacion y Desarrollo de Competencias en el Uso de Herramientas

Digitales
Herramientas de Aprendizaje Colaborativo CON COSTO APIC
CREACION DE
CULTURA Herramientas Digitales para el Teletrabajo CON COSTO APIC Marzo — Diciembre (A
DIGITAL PARA EL través del PIC 2023)
BIENESTAR Servicio al Ciudadano Digital SINICCSTOIEURS0

ESAP)

Autocuidado y TICS: Herramientas para la
gestién de la salud, la alimentacion, la CON COSTO A SST
organizacion del tiempo
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Suite Google CON COSTO ATICS

Tramites de Talento Humano Digitales
(Camparia/Revision de viabilidad de nuevos
canales e implementacion de sistema de
informacién de Talento Humano)

AREAS DE INTERVENCION

SUBEJE ACTIVIDAD COSTO PROGRAMACION

CON COSTO ATICS

Apropiacion, uso y aplicacion de analitica de datos y proteccion de datos
enfocados en el bienestar

Capacitacién Analitica de Datos CON COSTO APIC Marzo — Diciembre
Inteligencia Artificial CON COSTO APIC

Creacion y/o apropiacion de redes y sistemas de informacion

Encuesta sociodemogréfica actualizada

(Salud, Educacion, Vida Familiar) SIN COSTO
ANALITICA DE Diciembre
DATOS PARA EL  Diagnésticos de bienestar social SIN COSTO
BIENESTAR
Informacion sobre habitos de los SIN COSTO A CARGO
funcionarios(as) - Discriminado H-M DE SST

Creacion de Ecosistemas Digitales

Capacitaciones en Transformacién Digital CON COSTO APIC
Marzo — Diciembre

Herramientas de control de tiempos de labor

y flujos de trabajo CO GO A IS

Acceso facil a informacién interna: Intranet SIN COSTO

*Nota: Este programa de actividades esta sujeto a cambios, de acuerdo con las
necesidades y disponibilidad de recursos

13. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La evaluacion del Plan de Bienestar Social y Plan Incentivos 2023, se evaluaré teniendo
en cuenta los siguientes indicadores que se relacionan a continuacion:
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INDICADORES DE GESTION PROYECTO: PLAN DE BIENESTAR SOCIAL Y PLAN DE INCENTIVOS 2023

NOMBRE DEL - - RESPONSABLE DEL PERIODICIDAD
INDICADOR DESCRIECION FORMEEA CUMPLIMIENTO DE MEDICION

Permite medir el
porcentaje de avance en Actividades

In(_jlca(_jor e la realizacién de ejecutadas/Actividades ErTpe e velric Mensual
Eficacia h - Humano

actividades el cual se programadas*100

espera sea del 100%.

. . Numero de Funcionarios (as)

PEIILTS TR LY articipantes en las actividades

cobertura de los 3 P P de Bi Social
Indicador de Funcionarios(as) € rogram/a o~ |enest?:j ocla Grupo de Talento |
Eficiencia beneficiarios del Plan de Edngonrfgﬁssl\il#gﬁ:g;%a € Humano s

:E::ﬁgﬁg,\t/?)rSSomal € convocados en las

' actividades*100

Permite medir el nivel de

satisfaccion de los
Indicador de Funcionarios(as), con % de satisfaccion de las Grupo de Talento Anual
Efectividad relacion a las actividades actividades ejecutadas. Humano

ejecutadas durante la
vigencia 2023.
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INDICADORES DE GESTION PROYECTO: PLAN DE BIENESTAR SOCIAL Y PLAN DE INCENTIVOS 2023 CLIMA Y CULTURA
ORGANIZACIONAL

NOMBRE DEL RESPONSABLE DEL PERIODICIDAD
INDICADOR DESCRIPCION FORMULA CUMPLIMIENTO DE MEDICION

Relacién los No. de funcionarios
Periédico (de
Indicador de funcionarios(as) que se vieron convocados/ No. de Grupo de Talento Humano  acuerdo con la
Eficiencia beneficiarios con las funcionarios asistentes a P rogramacion)
actividades ejecutadas la intervencion prog
No. de actividades
Actividades programadas para programadas/ No. de
Indicador de Eficacia mejorar el clima y la cultura actividades ejecutadas Slr;:ﬁ:ndoe VELEmiS Mensual
organizacional ’
Medicién de clima y cultura - .
organizacional y Mediciones de Climay
Indicador de Cultura Organizacional Grupo de Talento Bienal (cada 2
Efectividad realizadas (% de Humano. afnos)

mejoramiento)



